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El estudio realizado sobre estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional de los docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017,  tiene como problemática principal: ¿Cuál es la relación entre los estilos de  
comunicación asertiva y el compromiso organizacional  de los docentes de las 
instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte, 2017? y se formuló el objetivo de: 
Determinar la relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional  de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. La metodología empleada corresponde al enfoque cuantitativo, de tipo 
correlacional causal, con un diseño no experimental. Se contó con la participación de 131 
docentes, siendo en este caso un muestreo aleatorio o al azar. Para medir las variables se 
utilizó el cuestionario según las variables (estilos de comunicación asertiva y compromiso 
organizacional). Se halló que el 33,7 % (33) de los docentes consideran que la 
comunicación asertiva en las instituciones educativas es baja y el 32,7 % (32) consideran 
que el compromiso organizacional en las instituciones educativas es moderado. Si 
verificamos el resultado p ˂ 0,05 y el Rho de Spearman = 0,849 se puede inferir que existe 
correlación positiva muy alta entre las variables, entonces queda demostrado que existe 
relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional  de los 
docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  
X2OBTENIDO  = 200,268 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de Spearman = 0,849 correlación 
positiva muy alta). 






The study on assertive communication styles and the organizational commitment of 
the teachers of the educational institutions of the Main Square of Vitarte, 2017, has as 
main problem: What is the relation between the styles of assertive communication and the 
organizational commitment of the teachers of the educational institutions of the Main 
Square of Vitarte, 2017? and the objective of: Determining the relationship between the 
styles of assertive communication and the organizational commitment of the teachers of 
the educational institutions of the Main Square of Vitarte, 2017. The methodology used 
corresponds to the quantitative approach, of causal correlational type, with a non-
experimental design. It counted with the participation of 131 teachers, being in this case a 
random or random sampling. To measure the variables, the questionnaire was used 
according to the variables (styles of assertive communication and organizational 
commitment). It was found that 33.7 % (33) of teachers consider that assertive 
communication in educational institutions is low and 32,7 % (32) consider that 
organizational commitment in educational institutions is moderate. If we verify the result p 
˂ 0.05 and Spearman's Rho = 0.849 we can infer that there is a very high positive 
correlation between the variables, then it is demonstrated that there is a relationship 
between the styles of assertive communication and the organizational commitment of the 
teachers of the educational institutions of Main Square of Vitarte, 2017 (p <0.05, 
X2OBTENIDO = 200,268> X2TEÓRICO = 26,296 and Rho de Spearman = 0,849 very high 
positive correlation). 




En la actualidad, las empresas brindan importancia y relevancia al capital humano. En 
una organización hay múltiples variables, tanto emocionales como psicológicos, que a 
diario se reflejan en los trabajadores que son de una gran influencia para la organización. 
La labor docente en las instituciones educativas siempre se ha efectuado en un contexto 
donde las variables estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional están 
vinculadas entre sí. Es por ello que la presente tesis ha investigado la problemática de 
estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional de los docentes de las 
instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. Así mismo se abarcó los 
diversos aspectos que se menciona a continuación. 
El primer capítulo presenta la determinación del problema dentro del ámbito 
internacional, nacional, arribando así al ámbito local, con su respectiva formulación del 
problema tanto general, específica. Así mismo se hace mención de los objetivos generales 
y específicos, se describe la importancia y el alcance de la investigación, así como 
detallamos algunas limitaciones dentro de la investigación. 
En el segundo capítulo, se detalla las bases teóricas en las que se da a conocer los 
antecedentes tanto internacional, como nacional relevantes sobre ambas variables o cada 
uno por separado, seguido de la reflexión teórica sobre los estilos de comunicación 
asertiva y el compromiso organizacional, concluyendo con las definiciones de los términos 
básicos de aquellas palabras importantes que se da a conocer dentro del capítulo. 
El tercer capítulo se refiere a la formulación de la hipótesis general y las hipótesis 
específicas; así mismo; se presenta las definiciones de cada una de las variables para 
detallar la operacionalización de las variables. 
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El cuarto capítulo se trata del enfoque de investigación, dando a conocer el tipo de 
investigación, así como también el diseño de investigación, además se detalla la población, 
la muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de información, concluyendo este 
capítulo con el tratamiento estadístico. 
En el quinto capítulo hace referencia a los resultados como la validez y confiabilidad 
de los instrumentos, incluyendo a la vez la presentación y análisis de los resultados 
haciendo uso del SPSS V. 21, concluyendo con la discusión de resultados.  
En la tesis se formula, por último, las conclusiones de la investigación realizada, y se 
sugieren algunas recomendaciones; se presenta además, las referencias consultadas a lo 
largo de la investigación y/o utilizadas conforme a la normatividad del Manual de la 











Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Es una exigencia y tendencia a escala mundial realizar evaluaciones de las actividades 
del quehacer profesional en las empresas. Un estudio que realiza, trimestralmente, en 
Estados Unidos la empresa Gallup para medir el grado de compromiso o enganche con las 
organizaciones por parte de los trabajadores, confirma que el compromiso organizacional 
es de apenas 29 %.  Y ha estado en alrededor del 30 % durante la última década. Esto 
significa que un 70 % no se siente comprometido con la empresa o institución donde 
trabaja. Dicho informe refleja que los trabajadores se sienten menos seguros, por ende su 
productividad es menor, su orientación hacia el cliente y el logro disminuye, y tienen 
mayor tentación a dejar la empresa o institución donde laboran. Además que el 60 % de los 
trabajadores no son asertivos en el momento de la interacción con los clientes. 
En el Perú, dentro de nuestras instituciones educativas, la asertividad que tenga el 
director dependerá el buen funcionamiento de dicha institución por lo que es indispensable 
disponer de directores capaces de asumir el liderazgo donde se pueda tener una buena 
gestión, y por ende, docentes capaces de lograr objetivos en un tiempo determinado, donde 
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los directivos sean los encargados de transmitir las metas para que esa información llegue 
de la mejor manera.  Según un estudio de la UNESCO: 
La mayor parte de los directores no cuenta con una 
preparación que les permita asumir el liderazgo y estimular a los 
docentes ni ostenta la capacidad organizativa, es pues, necesaria 
fortalecer la capacidad de liderazgo de los directivos para 
transformar efectivamente el compromiso dentro de las 
instituciones escolares.  
Hoy en día, se ha evidenciado que en muchas instituciones educativas no se practica la 
comunicación asertiva con lo que conlleva a la falta del compromiso organizacional. 
Según Castanyer (2014), las principales causas de la falta de asertividad: son que las 
personas no han aprendido a ser asertivas o lo han aprendido de forma incorrecta a través 
de castigo sistemático a las conductas asertivas, además que la persona no ha aprendido a 
valorar el refuerzo social.  
En el distrito de Ate, se puede evidenciar en algunas instituciones educativas la falta 
de comunicación asertiva por la falta de comunicación entre los directivos y la plana 
docente. La mala comunicación hace que la información llegue de una manera deficiente 
con datos incorrectos, abriendo así la brecha del conflicto, se evidencia la falta de 
habilidades para expresar las limitaciones, sentimientos, opiniones, deseos, derechos. 
Además que se evidencia la falta de habilidad para dar y recibir alabanzas. No hay un 
adecuado manejo de críticas. 
Frente a esta realidad se plantea, en este presente trabajo de investigación, un interés 
de estudiar los estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional de los 
docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
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1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
P.G. ¿Cuál es la relación entre los estilos de  comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional  de los docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017? 
1.2.2. Problemas específicos  
P.E.1. ¿Cuál es la relación entre la comunicación asertiva y el compromiso afectivo  de 
los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017? 
P.E.2. ¿Cuál es la relación entre la comunicación asertiva y el compromiso de 
seguimiento o de continuidad   de los docentes de las instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017? 
P.E.3. ¿Cuál es la relación entre la comunicación asertiva y el compromiso normativo  de 
los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
O.G.  Determinar la relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional  de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal 





1.3.2. Objetivos específicos 
O.E.1. Establecer la relación entre  la comunicación asertiva y el compromiso afectivo  de 
las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
O.E.2. Establecer  la relación entre la comunicación asertiva y el compromiso de 
seguimiento o de continuidad   de los docentes de las instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
O.E.3. Establecer la relación entre la comunicación asertiva y el compromiso normativo  
de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 
2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia de la investigación 
La presente investigación se realizó porque existía una necesidad de diagnosticar los 
estilos de comunicación asertiva en las instituciones educativas ya que diagnosticando el 
tipo de comunicación asertiva podremos afianzar el compromiso organizacional dentro de 
nuestra institución educativa. 
Dentro de una sociedad estamos inmersos a críticas que muchas veces pueden ser 
tomadas de una forma no profesional.  Ser asertivos nos ayudará a saber enfrentar dichas 
críticas y convertirlas en nuestras fortalezas. Dentro de una organización, debemos buscar 
el compromiso organizacional de nuestros colaboradores donde haga suya la misión y 
visión, es decir estén comprometidos con los objetivos, metas de nuestra institución. Por lo 
que hacer que nuestros docentes estén comprometidos con su organización no consiste en 
un simple programa, herramienta o una tecnología, sino que se basa en que nuestros 
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docentes tengan los programas y las infraestructuras adecuadas para desarrollar en ellos 
una serie de creencias, decisiones y conductas dentro de la organización, creando así un 
ambiente agradable y armonioso.  
Además que los resultados del presente trabajo de investigación permiten que las 
instituciones educativas puedan mejorar su gestión, buscar comprometer a sus docentes 
para la mejora de los estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional de 
los docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. Siendo 
así también una base para los futuros investigadores. 
1.4.2. Alcances de la investigación. 
Los resultados del estudio constituyen un aporte a la labor de los directores porque les 
permitirán diagnosticar las dificultades en su equipo en su objetivo de mejorar la 
convivencia en las instituciones educativas de la Plaza Principal de Ate, 2017. Asimismo, 
es un aporte a la tarea de los docentes porque les permitirá afianzar el compromiso 
organizacional. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
En el desarrollo de la investigación se presentaron las siguientes limitaciones como 
son la carencia de antecedentes sobre la investigación referente a estilos de comunicación 
asertiva, limitado acceso a las bibliotecas particulares, ya que el acceso solo es para 
aquellas universidades que tienen convenio, bibliografía desactualizada referente al trabajo 
de investigación. Sin embargo, la biblioteca central de la UNE   ha sido una alternativa 










Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Gonzales (2015), en la tesis titulada Clima, reconocimiento y compromiso laboral de 
los empleados de Vizcarra y asociados; formuló como problema de investigación que la 
percepción de la calidad del clima organizacional y la autopercepción del reconocimiento 
laboral, ¿son predictores de la autopercepción del nivel de compromiso laboral de los 
empleados de Vizcarra y Asociados? El estudio se desarrolló con el enfoque cuantitativo, 
descriptivo, de campo transversal y explicativo; los datos fueron recogidos a través de  la 
técnica la encuesta a 93 empleados; llegando a la siguiente conclusión: los administradores 
deben realizar esfuerzos permanentes para mantener un excelente clima organizacional y 
reconocer en todas las formas posibles el desempeño de sus empleados para lograr y 





Ruiz, Ruiz y Nobles (2015), en la tesis titulada Asertividad en funcionarios de la 
administración pública del municipio de Montería, Colombia, donde se estableció el 
siguiente objetivo: evaluar el estilo de asertividad que los funcionarios emplean para 
enfrentar las diversas situaciones sociales, responder a la crítica y resolver problemas. El 
estudio fue descriptivo, transversal con el enfoque cuantitativo, no experimental; para la 
recolección de la información se utilizó la Escala Multidimensional de Asertividad (EMA). 
Esta escala consta de un cuestionario de 45 afirmaciones donde participaron 15 
funcionarios de la atención al cliente de la administración pública del Municipio de 
Montería. Llegaron a la siguiente conclusión: Los hallazgos encontrados en este estudio 
muestran el uso de la asertividad indirecta y no asertividad como principales formas de 
comunicación que utilizan los funcionarios de atención al cliente. Estos comportamientos 
evidencian la necesidad de que existe el ir modificando el estilo de respuesta utilizado en 
la comunicación, permitiendo mayor calidad en las oficinas de atención al cliente, en 
especial en la Secretaria de Hacienda; donde se encontró que la puntuación de la 
asertividad está por debajo de la media. 
Barrantes, Chávez y  Romero (2014), en la tesis titulada Gestión de la comunicación 
como herramienta clave para un proceso de cambio generacional exitoso en empresas 
familiares: lineamientos generales; se estableció el siguiente objetivo: elaborar un 
documento integral que guíe y oriente al DirCom (empresa)  al momento de diseñar una 
estrategia de comunicación coherente y eficaz, en el ámbito interno de la empresa de tipo 
familiar en la etapa de cambio generacional; el trabajo de investigación se desarrolló con el 
enfoque descriptiva; donde los datos fueron recogidos a través de una encuesta a 120 
personas; la investigación arribó a las siguientes conclusiones: las empresas familiares 
cuentan con características específicas y particularidades que deben ser tomadas en cuenta 
por el DirCom al realizar planteamientos comunicacionales, en especial en procesos de 
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sucesión generacional, el éxito o fracaso del cambio generacional, dependerá, en gran 
medida, de cómo se gestione la comunicación al interior de la empresa y cómo lo asuma el 
líder, se puede afirmar que para analizar y gestionar el aspecto comunicacional en una 
empresa familiar se debe tener en cuenta, principalmente, la interacción de dos sistemas 
heterogéneos: empresa y familia, siendo esta interacción la realidad particular que un 
sistema comunicacional debe contemplar en la implementación de una estrategia efectiva. 
Castro (2014) en la tesis titulada Compromiso y satisfacción laboral como factores de 
permanencia de la generación Y; donde se estableció los siguientes objetivos: identificar y 
describir los principales componentes que llevan a los jóvenes profesionales a permanecer 
más tiempo en las organizaciones, describir las principales características de una de las 
nuevas generaciones que componen la fuerza laboral, identificar las características del 
compromiso y satisfacción laboral; el estudio se desarrolló con el enfoque básico, 
descriptivo; los datos fueron recogidos a través de una encuesta a 26 trabajadores de la 
generación Y; la investigación arribó a las siguientes conclusiones: en la ONG es posible 
concluir que pese a que la generación Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los 
haga sentir importantes (100 % en la ONG), que los enorgullezca (100 % en la ONG), 
donde perciban que pueden contribuir al éxito de la organización (100 % en la ONG) y 
dondel compromiso es alto y donde la satisfacción general es alta (92,3 % en la ONG), no 
aseguran la permanencia de dicha generación en la organización. En este sentido, a partir 
de las entrevistas de salida se observa que actualmente la carencia de planes de desarrollo 
profesional parece ser el motivo principal de salida de los ex integrantes de la ONG, 
pertenecientes a la generación Y, lo que lleva a la ONG a perder talento organizativo. 
Carrión  (2014) en la tesis titulada Compromiso laboral del trabajo social en el sector 
salud; se estableció el siguiente objetivo: establecer la confiabilidad y validez de un 
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instrumento que mide el compromiso laboral en el sector salud; el estudio se desarrolló 
con el enfoque correlacional; los datos fueron recogidos a través de una encuesta a 125 
profesionales del trabajo social con experiencia en implementación de programas sociales 
y seguimiento de estrategias instrumentales para la promoción de la salud; la investigación 
llego a las siguientes conclusiones:  la prevalencia del compromiso institucional parece 
mostrar que los profesionales del trabajo social ajustan sus objetivos a la estructura y 
política de la organización para la cual trabajan. Tales hallazgos son relevantes a la luz de 
la Teoría del Compromiso Laboral, ya que complementan uno de sus principios relativo a 
la atención al cliente. En la medida en que las organizaciones siguen una política de 
evaluación y satisfacción de la calidad del servicio propician un incremento en las 
responsabilidades.  De este modo, el presente estudio ha encontrado que el ajuste a las 
normas y políticas de una organización prevalece sobre los objetivos personales, 
interpersonales, colaborativos y familiares; es decir, si en las instituciones donde laboran 
los profesionales del trabajo social se siguieran políticas de calidad del servicio y a partir 
de evaluaciones consecutivas se estableciera la productividad. 
Máynez y Cavazos (2014) en la tesis titulada ¿Pertenecer o abandonar? Análisis de 
variables discriminatorias en una organización no lucrativa en México; esta investigación 
estableció los siguientes objetivos: identificar si la combinación entre la satisfacción con la 
carrera laboral, la eficacia ante el cambio organizacional, el compromiso afectivo, la edad 
y la antigüedad es capaz de discriminar correctamente la intención de los colaboradores de 
una organización no lucrativa mexicana, para permanecer o no en ella. Así mismo, de 
forma secundaria, se realiza la validación de escalas de las variables analizadas, en el 
contexto mexicano; la investigación fue de tipo no experimental, explicativo y transversal; 
los datos fueron recogidos a través de una encuesta a 101 colaboradores; llegando a las 
siguientes conclusiones: en la institución los colaboradores con niveles altos de 
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compromiso afectivo serán más proclives a permanecer en ella, generando efectos 
positivos, tanto en las causas sociales como en la organización misma. Algunos trabajos en 
el campo de la enfermería evidencian que el compromiso es el constructo con mayor 
influencia sobre la intención de permanecer (Tourangeau et al., 2009) y los resultados de 
este trabajo corroboran tal afirmación, respecto de la satisfacción con la carrera laboral, los 
resultados indican que dicha variable es el segundo discriminante más importante de la 
intención o no de permanencia. Como variable ¿Permanecer o abandonar? Análisis de 
variables discriminatorias en una organización no lucrativa - actitudinal, la satisfacción 
con la carrera se asocia tanto con logros objetivos -como el dinero o la posición laboral-, 
como con el éxito subjetivo - conformado por la riqueza de la experiencia profesional 
desarrollada. 
Santos, Guillén, Montalbán (2012) en la tesis titulada Contrato de trabajo, 
compromiso y satisfacción: Moderación de la empleabilidad; donde se estableció los 
siguientes objetivos: analizar si la empleabilidad desempeña un papel moderador en la 
relación entre diferentes prácticas de contratación utilizadas por una empresa y el 
compromiso y la satisfacción laboral de sus trabajadores. Para eso, se analiza también 
previamente si el tipo de contrato de trabajo influye en la relación con esas actitudes, 
concretamente analizaremos si diferentes contratos de trabajo podrán afectar el 
compromiso afectivo y la satisfacción laboral. Como hemos descrito anteriormente, la 
empleabilidad, como mecanismo que el trabajador valora en una situación para mantener 
el empleo actual, o en situación de necesidad de encontrar otro empleo, podrá relacionarse 
con la incertidumbre asociada al tipo de contrato para explicar el compromiso afectivo y la 
satisfacción laboral de estos trabajadores; el estudio fue de tipo experimental; los datos 
fueron recogidos a través de un cuestionario a 1074 personas; llegando a las siguientes 
conclusiones: el estudio de diferencias de actitudes entre trabajadores con contratos 
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permanentes y temporales no son conclusivos, varios factores pueden contribuir para su 
explicación, desde la naturaleza de cada función, el tipo de tareas desarrolladas, los 
aspectos de clima y de cultura organizacional y las políticas y prácticas de gestión de los 
recursos humanos, el sistema adoptado en cada país para promover las cualificaciones 
profesionales, los mecanismos de protección social en situación de desempleo pueden 
también condicionar los resultado, la recuperación de la economía podrá significar con la 
búsqueda de mayor flexibilidad laboral, un peso creciente de utilización de fuerza de 
trabajo en contratación temporal, como los resultados mostraron, mayor precariedad 
laboral no significa menor satisfacción laboral y menor compromiso. El empleo temporal 
puede representar para la población joven una puerta de entrada importante al mercado de 
trabajo y para los trabajadores en situación de desempleo no voluntario significará también 
una forma de aproximación a la actividad profesional y de actualización de cualificaciones, 
los Gestores y Directivos de las organizaciones pueden observar las capacidades, los 
comportamientos y actitudes y los niveles de productividad de los trabajadores en 
situación temporal y pueden tomar decisiones fundamentadas en el desempeño y cambiar 
la situación contractual del empleado, de temporal a contrato permanente, esta perspectiva, 
como un proceso de preselección, puede dar un mensaje muy positivo para la satisfacción 
y compromiso organizacional de los trabajadores temporales.  
Monje, Camacho, Rodriguez (2009) en la tesis titulada Influencia de los estilos de 
comunicación asertiva de los docentes en el aprendizaje escolar; donde se estableció el 
siguiente objetivo: determinar la influencia de la comunicación asertiva de los docentes en 
el aprendizaje de los estudiantes del Colegio Empresarial de los Andes de los municipios 
de Neiva, Pitalito y La Plata (Huila), en los grados sexto, séptimo y octavo de educación 
básica secundaria, teniendo en cuenta las asignaturas de lengua castellana, matemáticas, 
ciencias sociales y biología; el estudio fue de diseño cuasi experimental; los datos fueron 
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recogidos a través de la Escala Multidimensional de Asertividad (EMA). Esta escala 
consta de un cuestionario de 45 afirmaciones a 12 docentes correspondientes al grupo 
experimental y 12 docentes del grupo de control; donde se llegó a las siguientes 
conclusiones: la escuela es un escenario de la vida social donde los procesos educativos de 
los maestros tienen un profundo carácter comunicativo y las instituciones no han 
reconocido la importancia que cumple la comunicación en procesos como el desarrollo de 
la personalidad, socialización y aprendizaje, de igual forma, se estableció que tanto 
docentes como estudiantes utilizan medios de comunicación indirecta alternos al verbal, no 
permitiendo un adecuado proceso de interacción personal, se evidenció en el estudio que 
con una adecuada intervención se optimizan los canales comunicativos mejorando así el 
desempeño académico de los educandos. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Donayre (2016) en la tesis titulada Percepción sobre estrés laboral en docentes de 
educación básica regular de nivel secundario que aplican programas internacionales en 
una Institución Educativa Privada Bilingüe;  donde se estableció los siguientes objetivos: 
analizar las percepciones de estrés laboral en el aula o fuera de ella por los docentes de 
educación básica regular en una IEPB que aplica los programas internacionales IGCSE y 
del Diploma, identificar las situaciones más problemáticas reconocidas por los docentes de 
una IEPB en su ámbito laboral al aplicar los programas internacionales IGCSE y del 
Diploma, analizar los factores desencadenantes de estrés laboral que son percibidos en el 
aula o fuera de ella por docentes de educación básica regular en una IEPB que aplica los 
programas internacionales IGCSE y del Diploma, analizar las sugerencias de los docentes 
para favorecer una gestión organizacional que ayude a disminuir el estrés laboral; el 
estudio estuvo enmarcado dentro de un enfoque cualitativo, inductivo y descriptivo; los 
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datos fueron recogidos a través de una entrevista a 31 docentes; llegando a las siguientes 
conclusiones: se halló como resultado que los docentes que hacen uso de los programas 
internacionales perciben estrés laboral pues la estructura y ambiente organizacional 
existente es ambiguo e influye directamente en el buen desempeño laboral, trayendo como 
consecuencia el sentimiento de poca valoración ante la percepción de indiferencia y 
despreocupación de las autoridades de la IEPB, específicamente se ve reflejado en la salud 
física y emocional de los mismos lo cual repercute en su motivación laboral y personal 
ocasionando problemas que se extienden hacia el hogar. 
Tinoco (2016), en sus tesis titulada La comunicación interna y su incidencia en el 
fortalecimiento de la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de la Perla, 
Callao, tesis de Licenciatura sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
con el objetivo de Analizar la relación entre la comunicación interna y la identidad 
corporativa en la Municipalidad Distrital de la Perla (MDP). Sus principales conclusiones 
fueron: Analizando la relación entre la variable comunicación interna y la variable 
identidad corporativa (cultura organizacional) se encontró una correlación positiva y 
significativa en el contexto de los trabajadores de la municipalidad de la Perla. Analizando 
la relación entre la dimensión de la comunicación operativa y la dimensión innovación y 
aceptación de riesgos se encontró una correlación positiva y significativa en el contexto de 
los trabajadores de la municipalidad de la Perla. Analizando la relación entre la dimensión 
de la comunicación operativa y la dimensión innovación y la atención a los detalles se 
encontró una correlación positiva y significativa en el contexto de los trabajadores de la 




Villalón (2015) en la tesis titulada Desempeño docente y desgaste laboral del 
profesorado del nivel secundario de la IIEE Emilio Soyer Cavero – 2015; estableció los 
siguientes objetivos: determinar qué relación existe entre el desempeño docente y el 
desgaste laboral de los profesores del nivel secundario de la I. E. Emilio Soyer Cavero- 
2015, determinar qué relación existe entre las capacidades pedagógicas y el desgaste 
laboral de los profesores del nivel secundario de la I. E. Emilio Soyer Cavero- 2015, 
determinar qué relación existe entre la disposición para la labor docente y el desgaste 
laboral de los profesores del nivel secundario de la I. E. Emilio Soyer Cavero- 2015, 
determinar qué relación existe entre la responsabilidad laboral y el desgaste laboral de los 
profesores del nivel secundario de la l. E. Emilio Soyer Cavero- 2015, determinar qué 
relación existe entre las relaciones interpersonales y el desgaste laboral de los profesores 
del nivel secundario de la l. E. Emilio Soyer Cavero- 2015; la investigación fue de diseño 
cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental; los datos fueron 
recogidos a través de una encuesta a 80 docentes; llegando a las siguientes conclusiones: 
teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: Las capacidades 
pedagógicas tienen relación directa con el desgaste laboral de los profesores del nivel 
secundario de la l. E. Emilio Soyer Cavero - 20 15 se comprueba por lo manifestado por 
los docentes, lo que dicen las múltiples teorías o tratados sobre desempeño docente y 
desgaste laboral, antecedentes de investigaciones anteriores y sobre todo el resultado 
estadístico, que las capacidades pedagógicas dan confianza al profesor de que su 
desempeño será muy bueno en razón a sus conocimientos, en contraposición con el 
agotamiento físico y emocional del desgaste laboral docente. 
Minaya (2014) en sus tesis sobre El liderazgo transformacional de los directivos y las 
actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional en la Institución Educativa 
Nº 5084 Carlos Philips Previ Callao 2010 – 2011, para optar al grado de Maestría, 
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sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, realizada con el objetivo de 
determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional de los directivos y las 
actitudes de compromiso organizacional de los docentes en la Institución Educativa Nº 
5084 Carlos Philips Previ Callao y sus principales conclusiones fueron: La medición de la 
variable Liderazgo transformacional docente ha permitido revelar que en el 56.6 % de los 
docentes y directivos de la IIEE 5084 Carlos Philips Previ Callao perciben el Liderazgo 
transformacional de los directivos en nivel Alto, de igual modo, un 34.9 % ubican al 
liderazgo transformacional en un nivel medio, un 5.4 % en un nivel Muy alto. Asimismo 
se ha hallado que el 59.3 % de los docentes encuestados registran un compromiso 
organizacional medio, y el 40.7 % un nivel bajo. Existe suficiente evidencia empírica para 
firmar que El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las actitudes 
hacia el compromiso docente en la IIEE 5084 Carlos Philips Previ, Callao. Por lo que se 
puede concluir que a un mejor nivel alcanzado en la percepción del liderazgo 
transformacional se puede encontrar un mejor compromiso docente en el personal docente 
de la IIEE 5084 Carlos Philips Previ, Callao. 
Flores (2014) en su tesis sobre el Clima laboral y compromiso organizacional en 
docentes universitarios ,este trabajo de diseño no experimental de corte transversal 
Correlacional, refirió lo siguiente: las dimensiones del clima laboral la que más puntaje 
obtuvo fue la de relaciones interpersonales ,seguida de coherencia en la dirección y el 
sentido de pertenencia, este estudio descubrió que a pesar de que los docentes trascienden 
un alto grado de pertenencia en la organización al mismo tiempo tienen un menor grado de 
compromiso hacia la organización, se supone que cuando uno se identifica con su 
organización debe adquirir un alto grado de responsabilidad hacia su organización ,el nivel 
afectivo debe ir de la mano con la identificación con todos los involucrados, en una de sus 
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conclusiones menciona que: las relaciones y los valores grupales constituyen una fortaleza 
dentro de un ambiente de trabajo.         
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Comunicación asertiva  
2.2.1.1. Fundamentos teóricos de la asertividad 
Según Guell (2006, p.16-17) investigó que los fundamentos teóricos de la asertividad 
se enmarco, en la psicología cognitivo-conductual. Fue definida por primera vez por el 
psicólogo Wolpe en 1958 y posteriormente fue desarrollada por su colega Lazarus, con 
quien colaboró. Rápidamente la asertividad formó parte del cuerpo teórico del campo de 
las habilidades sociales que han desarrollado los psicólogos clínicos. En España, Caballo 
(1993) ha desarrollado ampliamente el concepto de asertividad en sus estudios sobre 
habilidades sociales. De modo paralelo al desarrollo de la asertividad, se han desarrollado 
recursos y técnicas de entrenamiento asertivo. 
El método de aprendizaje de la conducta asertiva parte del principio teórico de la 
modificación asertiva parte del principio teórico de las manifestación de la conducta como 
modo de cambiar posteriormente las actitudes y las creencias. El entrenamiento asertivo se 
basa en modificar la conducta a partir del modelado y la práctica de conductas alternativas. 
Un método estructurado de entrenamiento asertivo tiene tres fases: 
La primera fase es aprender a distinguir las conductas asertivas y diferenciarlas de las 
no asertivas, la segunda fase es el tomar conciencia de que la conducta asertiva es la más 
adecuada para tener una buena relación interpersonal y la tercera fase es practicar técnicas 
para poner en práctica las conductas asertivas. 
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Podemos decir entonces, que  la asertividad ha ido cambiando al transcurrir en el 
tiempo y con aportes de diversos autores la asertividad ha formado parte del campo de las 
habilidades sociales que se ha desarrollado en la psicología clínica. Es así que el 
entrenamiento asertivo se basa en la modificación de conducta a partir de los modelos y la 
práctica de conducta. 
2.2.1.2. Enfoques teóricos de la asertividad 
Monje, Camacho, Rodríguez y Carvajal (2009, pp.84- 85) destacó que la asertividad 
tiene un enfoque humanistas, donde se definió la asertividad como:  
La capacidad de expresarse con seguridad sin tener que 
recurrir a comportamientos pasivos, agresivos o manipuladores. 
Esto supone un mayor autoconocimiento, saber responder y 
escuchar las necesidades de otros sin descuidar nuestros propios 
intereses o comprometer nuestros principios, tener la capacidad de 
mejorar la habilidad en el trato con otros; incluye una 
comunicación más eficiente, un control de estrés a través de un 
mejor manejo de otras personas y situaciones problemáticas, así 
como la capacidad de expresar necesidades, opiniones o 
sentimientos, seguro de que no se será dominado o utilizado en 
contra de su voluntad. 
Mora (2007) citado por Monje, Camacho, Rodríguez y Carvajal (2009, p. 85) indicó 
que la asertividad, no es una característica de personalidad aunque pueda estar relacionado 
con determinadas formas de la misma. Por tanto, una persona puede mostrarse más 
asertiva en determinadas situaciones y menos en otras. Este sería el caso de alguien que 
cuando expresa una opinión contraria o se muestra en desacuerdo ante su pareja, suele 
hacerlo de forma asertiva. En cambio, ante su jefe suele inhibir o bien, se siente incómodo 
o provoca conflictos cuando lo hace. 
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2.2.1.3. Definiciones de asertividad 
Según Castanyer y Ortega (2013, p.8) define a la asertividad como la capacidad de 
autoafirmar los propios derechos, respetando en todo momento los derechos de los demás. 
Para Guell (2006, p.14) afirma que la asertividad es una habilidad social gracias a la 
cual una persona es capaz de decir: Yo sí puedo, eso es lo que yo pienso, creo, opino, éstos 
son mis sentimientos sobre este tema, éstos son mis derechos… Y dice todo esto 
respetando a los demás y respetándose a sí mismo. 
Así mismo Riso (2016, p.41) define que la asertividad es la capacidad de ejercer y 
defender nuestros derechos personales sin violar los ajenos (por ejemplo: decir no, 
expresar desacuerdos, dar una opinión contraria o no dejarse manipular). 
Por consiguiente Flores y Díaz (2004, p. 36) define a la asertividad como la habilidad 
del individuo para expresar sus limitaciones, sentimientos, opiniones, deseos, derechos, 
para dar y recibir alabanzas, hacer peticiones y manejar críticas. 
2.2.1.4. Importancia de la asertividad 
Según López (2015, p. 8) afirmó que la importancia de la asertividad:  
Es una estrategia comunicacional, un estilo de relación 
interpersonal que defiende los derechos propios, sin afectar los 
ajenos; un modelo de conducta que nos permite actuar en función de 
nuestros intereses, sin discriminar, exagerar ni vulnerar los intereses 
ajenos. Hablar asertivamente es decir las cosas como son; ir de 
frente; sin rodeos; es una forma de expresión consciente, congruente, 
consecuente y equilibrada. Expresar las ideas y los sentimientos 
haciendo valer los legítimos derechos sin necesidad o intención de 
herir o perjudicar al interlocutor. Actuando desde un estado interior 
de equilibrio y dominio propio, donde se puedan sopesar los 
diversos puntos de vista, motivaciones e intereses en juego. 
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2.2.1.5. Asertividad comunicacional 
Según López (2015, p. 8) afirmó que: 
 La asertividad es una competencia. Puede aprenderse y 
desarrollarse por la práctica a partir de criterios establecidos. Como 
disciplina y campo especializado de estudio el arte de la 
comunicación asertiva se construye y enriquece con los aportes de 
las bellas artes.  
Para López (2015, p. 11) indicó que la asertividad comunicacional es determinar si lo 
que pienso, quiero y me propongo decir es necesario, pertinente y conveniente que sea 
dicho. Si no lo es, seré sabio y elocuente con mi silencio. Si lo es, entonces diré: Lo que 
hay que decir, de la forma correcta, a la(s) personas(s) indicada(s), en el tiempo debido, 
con el propósito y la intención adecuadas. 
2.2.1.6. Componentes no verbales de la comunicación asertiva 
Castanyer (2014, p. 20-22) afirmó que la comunicación no verbal es por mucho que se 
quiera aludir, es inevitable en presencia de otras personas. Un individuo puede decidir no 
hablar, o ser incapaz de comunicarse verbalmente, pero todavía sigue emitiendo mensajes 
acerca de sí mismo a través de su cara y su cuerpo. Los mensajes no verbales a menudo 
son también recibidos de forma medio consciente: la gente se forma impresiones de los 
demás a partir de su conducta no verbal, sin saber identificar exactamente qué es lo 
agradable o irritante de cada persona en cuestión. 
Para que un mensaje se considere transmitido de forma socialmente habilidosa 
(asertiva), las señales no verbales tienen que ser congruentes con el contenido verbal. 
Muchas veces nos hemos encontrado con individuos que, aparentemente, emiten mensajes 
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verbales correctos, pero que no consiguen que los demás les respeten o consideren 
interlocutores válidos. 
En un estudio realizado por Romano y Bellack, a la hora de evaluar una conducta 
asertiva, eran la postura, la expresión facial y la entonación las conductas no verbales que 
más altamente se relacionan con el mensaje verbal. 
2.2.1.6.1. La mirada  
Los sujetos asertivos miran más mientras hablan que los sujetos pocos asertivos. De 
esto se desprende que la utilización asertiva de la mirada como componente no verbal de la 
comunicación implica una reciprocidad equilibrada entre el emisor y el receptor, variando 
la fijación de la mirada según se esté hablando (40 %) o escuchando (75 %) 
2.2.1.6.2. La expresión facial  
La expresión facial juega varios papeles en la interacción social humana: muestra el 
estado emocional de una persona, aunque ésta pueda tratar de ocultarlo, proporciona una 
información continua sobre si se ésta comprendiendo el mensaje, si se está sorprendido, de 
acuerdo, en contra, etc. De lo que se está diciendo, indica actitudes hacia las otras 
personas. 
La persona asertiva adoptará una expresión facial que esté de acuerdo con el mensaje 
que quiere transmitir. Es decir, no adoptará una expresión facial que sea contradictoria o 






2.2.1.6.3. La postura corporal 
La posición del cuerpo y de los miembros, la forma en que se sienta la persona, como 
está de pie y cómo se pasea, reflejan las actitudes y conceptos que tiene de sí misma y su 
ánimo respecto a los demás. Existen cuatro tipos básicos de posturas: postura de 
acercamiento: indica atención, que puede interpretarse de manera positiva (simpatía) o 
negativa (invasión) hacia el receptor, postura de retirada: suele interpretarse como rechazo, 
repulsividad o frialdad, postura erecta: indica seguridad, firmeza, pero también puede 
reflejar orgullo, arrogancia o desprecio, postura contraída: suele interpretarse como 
depresión, timidez y abatimiento físico o psíquico, la persona asertiva adoptará 
generalmente una postura cercana y erecta, mirando de frente a la otra persona. 
2.2.1.6.4. Los gestos  
Los gestos son básicamente culturales. Las manos y, en un grado menor, la cabeza y 
los pies, pueden producir una amplia variedad de gestos que se usan, bien para amplificar y 
apoyar la actividad verbal o bien para contradecir, tratando de ocultar los verdaderos 
sentimientos. Los gestos asertivos son movimientos desinhibidos. Sugieren franqueza, 
seguridad en uno mismo y espontaneidad por parte del que habla. 
2.2.1.7. Características de las personas asertivas 
Así mismo Castanyer (2014, p. 18) indicó que se podrá encontrar a personas que se 
asemejan al ideal de persona asertiva, y podremos intentar, por medio de las técnicas 
adecuadas, acercarnos lo máximo posible a este modelo, pero jamás tendremos el perfil 
completo, ya que nadie es perfecto. Las personas asertivas conocen sus propios derechos y 
los defienden, respetando a los demás, es decir, no van a ganar, sino a llegar a un acuerdo. 
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2.2.1.8. Comportamiento externo 
Habla fluida / seguridad / ni bloqueos ni muletillas / contacto ocular directo, pero no 
desafiante / relajación corporal/ comodidad postural, expresión de sentimientos tanto 
positivos como negativos / defensa sin agresión / honestidad / capacidad de hablar de 
propios gustos e intereses / capacidad de discrepar abiertamente / capacidad de pedir 
aclaraciones / decir no / saber aceptar errores, conocen y creen en unos derechos para sí y 
para los demás, sus convicciones son en su mayoría racionales. 
2.2.1.8.1. Sentimientos/emociones: 
Buena autoestima / no se sienten inferiores ni superiores a los demás / satisfacción en 
las relaciones / respeto por uno mismo, sensación de control emocional. 
2.2.1.9. Tipos de respuesta asertiva 
Para Castanyer (2014, p. 60-61) destacó los siguientes tipos de respuesta asertiva que 
se detalla a continuación: 
2.2.1.9.1. Asertividad positiva 
Expresión adecuada de lo bueno y valioso que se ve en las otras personas. Es tal vez la 
conducta asertiva más fácil de realizar, ya que el sujeto no se tiene que implicar 
directamente ni debe de defenderse ante algo. La iniciativa parte del sujeto, es decir no es 




La asertividad positiva consiste simplemente en expresar, con frases adecuadas y en 
momentos preciso, algo positivo de otra persona. Esto abarca desde te sienta bien tu nuevo 
peinado hasta me gustó mucho lo que dijiste el otro día. 
2.2.1.9.2. Respuesta asertiva elemental 
Cada persona deberá encontrar el tipo de frases con las que se sienta más cómodo para 
expresar que no tolera ser pasado por alto y que tiene unos derechos. Lo importante es que 
se diga se haga en un tono de voz firme y claro, pero no agresivo. Típico ejemplos de 
respuesta elemental serían: No  he terminado de hablar y quisiera hacerlo, por favor, no 
insistas, te he dicho que no puedo, ¿me permites hablar un momento? No lo he hecho hasta 
ahora, no me grites, yo tampoco lo estoy haciendo, etc. 
2.2.1.9.3. Respuesta asertiva ascendente (o asertividad escalonada) 
Elevación gradual de la firmeza de la respuesta asertiva. Más que una forma de 
respuesta es una pauta de comportamiento, cuando otra persona no se da por aludida 
nuestros intentos de asertividad e intenta una y otra vez ignorarnos a nosotros y nuestros 
derechos, se hace necesario no achantarnos y ceder terreno por no insistir, sino aumentar 
escalonadamente y con paciencia la firmeza de nuestra respuesta inicial. 
Por ejemplo: por favor, no me interrumpas, te pedí antes que no me interrumpas. Me 
gustaría terminar lo que quería decir, Mira, ¿podrías no interrumpirme?, ¡No puedo 
hablar!, Vamos a ver ¿puedo terminar de hablar o no me vas a dejar?, etc. 
2.2.1.10. Explicación de los déficits de la conducta asertiva 
Según Castanyer (2014, p. 26) indicó las conductas o habilidades para ser o no 
asertivos se aprenden: son hábitos o patrones de conducta, como fumar o beber. No existe 
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una personalidad innata asertiva o no asertiva, ni se heredan características de asertividad. 
La conducta asertiva se va aprendiendo por imitación y refuerzo, es decir, por lo que nos 
han transmitido como modelos de comportamiento y como dispensadores de premios y 
castigos nuestros padres, maestros, amigos, medios de comunicación, etc. 
Para Peñafiel y Serrano (2010, p.21) afirmo que las principales causas de la falta de 
asertividad son que la persona no ha aprendido a ser asertivo o lo ha aprendido de forma 
incorrecta a través del castigo sistemático a las conductas asertivas, falta de refuerzo 
suficiente a las conductas asertivas, la persona no ha aprendido a valorar el refuerzo social, 
la persona obtiene más refuerzo por conductas sumisas o agresivas, la persona no sabe 
discriminar adecuadamente las situaciones en las que debe emitir una respuesta concreta, 
la persona conoce la conducta apropiada, pero siente tanta ansiedad que la emite de forma 
parcial, la persona no conoce o rechaza sus derechos, la persona posee unos patrones 
irracionales de pensamiento que impiden actuar de forma asertiva. 
2.2.1.11. Técnicas para ser más asertivo 
Existen pues, tres tipos de técnicas para cada uno de los niveles de funcionamiento, 
los cuales se da una breve explicación a continuación: 
2.2.1.11.1. Técnica de Reestructuración Cognitiva 
Según Castanyer (2014, p. 42) consiste en concienciarse de la importancia que tienen 
las creencias en nosotros, creencias la mayoría de las veces muy arraigadas en cada uno de 
nosotros desde la infancia, y que, cuando son irracionales, saltan en forma de 




2.2.1.11.2. Entrenamiento en habilidades sociales 
Según Castanyer (2014, p. 60) consiste en está enfocado a desarrollar exclusivamente 
los déficits conductuales del sujeto, es decir, todo lo referido al comportamiento externo 
que exhiba la persona con problemas de asertividad. Rara vez se requerirá sólo este tipo de 
entrenamiento: la mayoría de las veces, por no decir todas, hay que realizar primeramente 
una interacción en el entorno cognitivo, para luego pasar a enseñar estas habilidades 
conductuales. Pero también es cierto que, casi siempre, la persona que muestra unos 
pensamientos racionales erróneos se comporta de forma inadecuada, ya sea pecando por 
exceso o por déficit de respuesta asertiva. 
2.2.1.11.3. Técnicas de Reducción de Ansiedad 
Según Castanyer (2014, p. 72) consiste en determinadas situaciones de interacción 
social provocan en las personas poco asertivas reacciones o respuestas con un nivel muy 
elevado de ansiedad, de tal manera que en ocasiones pueden incapacitar total o 
parcialmente al sujeto para emitir la conducta adecuada, por muy aprendidas que tenga las 
técnicas y muy asimiladas los pensamientos alternativos racionales. Si bien rara vez los 
problemas de asertividad provienen exclusivamente de la ansiedad, cuando la respuesta de 
tensión es muy elevada, la persona se queda bloqueada y no puede actuar o bien tiene 
somatizaciones muy intensas es preciso trabajar aisladamente esta respuesta antes de que 
comience a poner en práctica otro tipo de habilidades. 
2.2.1.12. Técnicas de asertividad para discusiones 
Según Castanyer (2014, pp. 64 - 66) afirmó que existe técnicas de asertividad para 
enfrentar discusiones que se detalla a continuación: 
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2.2.1.12.1.Técnica del disco roto 
Consiste en repetir el propio punto de vista una y otra vez, con tranquilidad, sin entrar 
en discusiones ni provocaciones que pueda hacer la otra persona. Por ejemplo: - Tú tienes 
la culpa de que llegáramos tarde. (Disco roto) – Tenía que terminar un trabajo y no tenía 
otro remedio. – Pero es que siempre llegamos tarde a todas partes y estoy harto. (D.R.) – 
Es verdad, pero en este caso, sabes que no podía hacer el trabajo en otro momento. – Pero 
es que siempre, por una cosa u otra, eres tú la que nos hace llegar tarde. (D.R.) – Será 
verdad, pero te repito que esta vez no tuve otro remedio que terminar el trabajo que tenía 
pendiente – etc. 
Como se ve, la técnica del disco roto no ataca a la otra persona; es más, hasta le da la 
razón en ciertos aspectos, pero insiste en repetir su argumento una y otra vez hasta que la 
otra persona queda convencida o, por lo menos, se da cuenta de que no va a lograr nada 
más con sus ataques. 
2.2.1.12.2. Banco de niebla 
Se  llama también técnica de la claudicación simulada. Consiste en dar la razón a la 
persona en lo que se considere puede haber de cierto en sus críticas, pero negándose, a la 
vez, a entrar en mayores discusiones. Así, se dará un aparente ceder el terreno, sin cederlo 
realmente, ya que, en el fondo, se deja claro que no se va a cambiar de postura. Por 
ejemplo, - Tú tienes la culpa de que llegáramos tarde, como siempre. (Banco de niebla) – 
Sí es posible que tengas razón. – Claro, como siempre, tienes otras cosas que hacer antes 
de quedar. (B.N.) – Pues sí, casi siempre tengo otras cosas que hacer antes. – Pues estoy 
harto de que por tu culpa siempre lleguemos tarde. (B.N.) – Ya, es verdad, siempre 
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llegamos tarde. La persona está demostrando que cambiará si lo estima conveniente, pero 
no porque el otro se empeñe en ello. 
Para esta técnica, es muy importante controlar el tono de voz en el que se emite la 
respuesta, ya que si se dice de forma dura y tajante excesivamente despreciativa, puede 
suscitar la agresividad en el interlocutor. El tono debe ser tranquilo y hasta ligeramente 
reflexivo, como meditando las palabras que nos dice el otro. 
2.2.1.12.3. Aplazamiento asertivo 
Esta respuesta es muy útil para personas indecisas y que no tienen una rápida 
respuesta a mano o para momentos en que nos sentimos abrumados por la situación y no 
nos sentimos capaces de responder con claridad.Consiste en aplazar la respuesta que 
vayamos a dar a la persona que nos ha criticado, hasta que nos sintamos más tranquilos y 
capaces de responder correctamente. Por ejemplo: - Tú tienes la culpa de que lleguemos 
tarde, como siempre. (Aplazamiento asertivo) – Mira, es un tema muy polémico entre 
nosotros. Si te parece, lo dejamos ahora, que tengo trabajo y lo hablamos con calma 
mañana ¿sí? 
Si la persona insistirá, nosotros debemos insistir por nuestra parte, al estilo del disco 
roto, en nuestra postura. Si uno no quiere discutir, no hay discusión posible. 
2.2.1.13. Técnica para procesar el cambio 
Consiste en desplazar el foco de discusión hacia el análisis de lo que está ocurriendo 
entre las dos personas. Es como si nos saliéramos del contenido de lo que estamos 
hablando y nos viéramos desde fuera. Por ejemplo:- Tú tienes la culpa de que llegáramos 
tarde, como siempre. – Pues no sé por qué lo dices. Llegamos tarde porque Tú te 
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empeñaste en grabar el partido de futbol en video. - ¡Pero qué dices! Yo me puse a grabar 
el partido porque vi que te estabas maquillando y no acabas nunca. Además, tú sabes muy 
bien quién es el que siempre está esperando en la puerta y quién es la que, en el último 
momento, tiene 400 cosas importantes que hacer. Etc. (Procesamiento del cambio) – Mira 
nos estamos saliendo de asunto. Nos vamos a desviar del tema y empezaremos hablar por 
demás. Estamos los dos muy cansados. Quizás esta discusión no tiene tanta importancia 
como le estamos dando ¿no crees? 
Quizás lo más difícil en una discusión es precisamente lo que propugna esta técnica: 
ser capaces de mantenernos fríos y darnos cuenta de lo qué está ocurriendo. No meternos a 
saco en contenidos que no nos llevan a ninguna parte, no dejarnos provocar por 
incitaciones ante las que creemos necesario defendernos. Es mucho más efectivo reflejar 
objetivamente qué es lo que está ocurriendo y reconocer nuestra parte de culpa, que 
defender a capa y espada cualquier pequeño ataque que nos envíen. 
2.2.1.13.1. Técnica de ignorar 
Esta técnica la responsabilidad recae en la otra persona solamente. Es aplicable 
cuando vemos a nuestro interlocutor sulfurado e iracundo y tenemos que sus críticas 
terminen en una salva de insultos, sin llegar a tener nosotros la oportunidad de 
defendernos. Por ejemplo: - ¡Tú tienes la culpa de que llegáramos tarde, como siempre! 
(Ignorar) – Me parece que estás muy enfadado, así que creo que es mejor hablar de eso 
luego. 
Como en la técnica del Banco de Niebla, en está también es muy importante controlar 
el tono de voz con el que se emite. Un tono despectivo o brusco soló suscitaría mayor 
agresividad en el otro, ya de por si enfadado, porque lo interpretaría como una 
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provocación. Lo mejor es adoptar un tono especialmente amable y comprensivo, 
respetuoso con el enfado de la persona. 
2.2.1.13.2. Técnica del acuerdo asertivo 
Esta técnica se parece algo a la del Banco de Niebla, pero va un poco más allá, ya que 
no se queda en ceder terreno sin mayores comentarios, sino que deja claro, además, de que 
una cosa es el error cometido y otra, el hecho de ser buena o mala persona. Es útil en 
situaciones en las que reconocemos que la otra persona tiene razón al estar enojado, pero 
no admitimos la forma de decírnoslo. Por ejemplo: - Tú tienes la culpa de que llegáremos 
tarde, como siempre. (Acuerdo asertivo) – Tienes razón, llegamos tarde por mi culpa. Pero 
sabes que, normalmente, no suelo ser impuntual. Esta técnica lograr apaciguar al 
interlocutor al admitir el error (si realmente se ha cometido ¿por qué no admitirlo?), pero 
separar claramente el hacer del ser. Si aplicamos varias veces esta respuesta con personas 
que tienden a generalizar, podremos evitar el ser etiquetado en el futuro. No hay casa más 
difícil que quitar una etiqueta que alguien nos haya puesto. Esta técnica va encaminada a 
prevenir que esto ocurra. 
2.2.1.14. Estilos de comunicación asertiva 
La asertividad indirecta 
Para Flores y Diaz (2004, p.36) definió que la Asertividad indirecta: 
Es la inhabilidad del individuo para tener enfrentamiento 
directos, cara a cara, con otras personas en situaciones cotidianas o 
de trabajo, ya sea con familiares, amigos, jefes o compañeros de 
trabajo; llevándolo por tanto a expresar sus opiniones, deseos, 
sentimientos, peticiones, limitaciones personales, realizar 
peticiones, decir no, dar y recibir alabanzas y manejar la crítica, a 
través de cartas, teléfono u otros medios. 
46 
 
La no asertividad 
Así mismo Flores y Diaz (2004, p.36) definió que la No asertividad es la inhabilidad 
del individuo para expresar sus deseos, opiniones, sentimientos, limitaciones, alabanzas, 
iniciar la interacción con otras personas y manejar la crítica. 
La asertividad  
Por consiguiente Flores y Diaz (2004, p.36) definió que la Asertividad es la habilidad 
del individuo para expresar sus limitaciones, sentimientos, opiniones, deseos, derechos, 
para dar y recibir alabanzas, hacer peticiones y manejar la crítica. 
2.2.2. Compromiso organizacional 
2.2.2.1. Fundamento teórico de Compromiso Organizacional 
Para Zamora (2009, p. 447-448) detalló que en los términos tradicionales, la 
psicología laboral se ha referido al compromiso organizacional como al grado en que un 
sujeto internaliza los valores y objetivos de su organización y siente una fuerte lealtad 
hacia su lugar de trabajo. Uno de los primeros análisis al respecto fue desarrollado por 
Katz y Kahn (1977) en la década de los sesenta. Ellos abordan el compromiso 
organizacional como la interiorización e identificación con los objetivos organizacionales, 
producto de que el trabajador observa una correspondencia entre estas metas y sus 
objetivos personales. En la línea de Katz y Kahn (1977) han seguido innumerables trabajos 
sobre el tema. Uno de los que ha tenido mayor divulgación es el de Porter, Steer, Mowday 
y Boulian (1974) y corroborado en Mowday, Steers y Porter (1979). Ellos definen el 
compromiso como la fuerza de la identificación de un individuo con una organización y su 
participación en la misma. Mowday y colaboradores (1979) aportan tres elementos que 
componen el compromiso: la primera es la disposición de ejercer un esfuerzo considerable 
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en beneficio de la organización, la segunda es el deseo de permanecer en la organización, 
la tercera es una fuerte convicción y aceptación de los valores y objetivos 
organizacionales. A diferencia de esta perspectiva, centrada en las actitudes, existen otros 
estudios que han planteado una nueva dimensión del compromiso. Etzioni (1961) postula 
que además de la dimensión actitudinal, el compromiso organizacional puede abordarse 
desde una dimensión calculativa, la que se refiere a la decisión de continuar en el lugar de 
trabajo en vista del costo que significaría su abandono. Esta acepción tiene su fundamento 
en la teoría del intercambio social (Becker, 1960). Desde esta perspectiva, el vínculo que 
establece el individuo con su organización se explica por las pequeñas inversiones hechas 
a lo largo del tiempo. 
2.2.2.2. Enfoque teórico de Compromiso Organizacional 
Según Varona (1993) citado por Barraza y Acosta (2008, p.26-27) detalló que la 
revisión de la literatura muestra que, hasta el momento, se han adoptado tres perspectivas 
teóricas diferentes en la conceptualización del término en estudio del compromiso 
organizacional que se detalla a continuación: la primera es la perspectiva de intercambio 
que sugiere que el compromiso organizacional es el resultado de una transacción de 
incentivos y contribuciones entre la organización y el empleado. De acuerdo con esta 
conceptualización, el individuo percibe los beneficios que recibe asociados con el trabajo, 
tales como plan de retiro y seguro de salud, como incentivos para pertenecer en la 
organización, la segunda es la perspectiva psicológica, que considera al compromiso con la 
organización como un componente de tres elementos que son la identificación con los 
objetivos y valores de la organización, deseo de contribuir para que la organización 
alcance sus metas y objetivos, aspirar a ser parte de la organización. En esta perspectiva, el 
compromiso se define como el grado de identificación y entrega que el individuo 
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experimenta en relación con la organización de la cual es parte, la tercera es la perspectiva 
de atribución que define al compromiso como una obligación que el individuo adquiere al 
realizar ciertos actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables. En esta categoría 
entraría el compromiso organizacional que los miembros de grupos religiosos asumen 
cuando pronuncian públicamente sus votos religiosos, o cuando funcionarios públicos 
juran cumplir con sus obligaciones en los actos de toma de posesión. 
Para Ramos (2005) citado por Barraza y Acosta (2008, p.27) nos indica que estas tres 
perspectivas teóricas son tomadas de manera simultánea por el enfoque conceptual 
multidimensional. Por ese sentido, los autores que defienden este enfoque le apuestan a un 
concepto multidimensional del compromiso organizacional que integre las tres 
perspectivas teóricas descritas. 
2.2.2.3. Definiciones de compromiso organizacional 
Según Robbins (2004, p.72) definió al compromiso organizacional como un estado en 
el que un empleado se identifica con una organización y sus metas y quiere seguir 
formando parte de ella. 
Para Amorós  (2007, p. 73) definió el compromiso organizacional como al grado en 
que un empleado se identifica con una organización específica y con sus metas, además su 
deseo por quedarse en ella como integrante. 
Así mismo Vargas, J. (2007, p.40) indicó que el compromiso organizacional: 
Es la adhesión psicológica individual a la organización, 
incluyendo un sentido de involucramiento en el trabajo, lealtad y 
una creencia en los valores de la organización. El compromiso 
organizacional es generado porque existe una fuerte identificación 
del individuo con la organización. 
49 
 
Por consiguiente Meyer y Allen (1991) citado por Rodríguez et al. (2004, p. 139) 
afirmó que el compromiso organizacional es un estado psicológico que caracteriza una 
relación entre una persona y una organización. 
2.2.2.4. Una organización ideal 
Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012, p.254) indicó que la base de la planeación es 
encontrar una organización ideal que refleje las metas de la empresa en determinadas 
circunstancias, lo que supone trazar las líneas principales de la organización, considerar la 
filosofía organizacional en relación con los gerentes de la empresa (es decir, si la autoridad 
debe estar tan centralizada como sea posible, o si las operaciones de la empresa deben 
separarse en divisiones de productos semiindependientes o territoriales) y las relaciones de 
autoridad derivadas. La forma final establecida, como todos los demás planes, casi nunca 
será estática y por lo regular se necesitará remodelar el plan ideal; sin embargo, una 
planeación de la organización ideal constituye un estándar: al compararlo con la estructura 
real, los líderes de la empresa sabrán qué cambios hacer cuando sea posible. Un gerente 
debe cuidar que las ideas populares sobre la organización no lo confundan, pues lo que 
funciona en una empresa puede que en otra no. Los principios organizacionales tienen 
aplicación general, pero al implantarlos se deben considerar los antecedentes y las 
necesidades de operación de cada empresa: la estructura de una organización ha de hacerse 
a medida. 
2.2.2.5. Importancia del Compromiso Organizacional 
Para Munch (2010, p.61) indicó que el propósito de la organización es simplificar el 
trabajo, coordinar y optimizar funciones y recursos. En otras palabras, lograr que el 
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funcionamiento de la empresa resulte sencillo y que los procesos sean fluidos para quienes 
trabajen en ella, así como para la atención y satisfacción de los clientes. 
Según Rodríguez, Ramírez y García (2013, p.61) afirmó que el compromiso 
organizacional es uno de los mecanismos que posee la dirección de una institución para 
analizar la lealtad y vinculación de los empleados con su organización, la cual existe entre 
los miembros de una organización, cuando las personas se identifican con la misma, o 
cuando los objetivos de la organización y los objetivos individuales están muy integrados y 
son totalmente congruentes. 
Para Rodríguez, Ramírez y García (2013, p.61) afirmó que de esta forma si se 
consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la organización en la 
que trabajan, mayores serán las probabilidades de que permanezcan en la misma, 
posibilitando el desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas y formando equipos 
de trabajo cohesionados, que en definitiva conducirán a que la organización sea más 
eficiente y logre sus objetivos. Por otra parte, se buscará que los individuos se impliquen 
en la organización con base en sus propios intereses; si los costos de abandonar la 
organización son muy elevados debido a políticas salariales, incentivos, relaciones, 
prestigio u otras políticas de gestión de recursos humanos, los individuos tienden a 
permanecer en ella manteniéndose de nuevo las capacidades colectivas dentro de la misma, 
como sustento de las ventajas sostenibles y duraderas que la organización sería capaz de 
conseguir. 
Así mismo Betanzos y Paz (2007) citado por Rodríguez, Ramírez y García (2013, 
p.61) indicó que la importancia del compromiso organizacional radica en que muestra un 
impacto directo en las actitudes y conductas de los empleados, tales como aceptación de 
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metas, valores y cultura de la organización, menor ausentismo y baja rotación de personal 
entre otras. 
2.2.2.6. El proceso de organización 
Para Munch (2010, p.61 - 62) el proceso de organización está constituido por las 
siguientes etapas: 
2.2.2.6.1. División del trabajo 
Para dividir el trabajo es necesario llevar a cabo una secuencia que abarca las 
siguientes etapas: describir los procesos  es el primer paso para llevar a cabo la 
organización, es la descripción de los procesos básicos, macroprocesos o funciones 
principales que se desempeñan en la organización. Como ya se mencionó, un proceso es la 
secuencia de atapas para realizar una actividad, definir  las funciones más importantes, 
clasificar  y agrupar funciones de acuerdo con los macroprocesos, establecer líneas de 
comunicación e interrelación, definir los macroprocesos; una vez que se han definido los 
macroprocesos se procede a organizar los procesos de los departamentos o áreas de la 
empresa. 
2.2.2.6.2. Coordinación  
Es indispensable que la división del trabajo se sustente en la coordinación, la cual 
consiste en lograr la unidad de esfuerzos de forma tal que las funciones y los resultados se 
desarrollen sin duplicidades, tiempos ociosos y fugas de responsabilidad. La importancia 
de la coordinación puede ejemplificarse de una manera sencilla con la organización de un 
equipo de remo: de nadar servirá contar con magníficos remeros especialistas en su área y 
haberles asignados su posición (división del trabajo), si no existe sincronización, armonía, 
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comunicación y coordinación entre los integrantes durante la competencia. Por más hábiles 
que sean los deportistas individualmente sus esfuerzos se nulificarán si no existe 
coordinación. La eficiencia de cualquier sistema organizacional estará en relación directa 
con la coordinación, misma que se obtiene a través del establecimiento de líneas de 
comunicación y autoridad fluidas. 
2.2.2.7. Componentes del compromiso organizacional 
Para Varona (1993) mencionó en su estudio la adopción de tres perspectivas diferentes 
en la conceptualización del término compromiso organizacional, las cuales son: 
perspectiva de intercambio: resultado de una transacción de incentivos y contribuciones 
entre la organización y el colaborador, perspectiva psicológica: sujeta a la identificación 
del empleado con los valores y objetos de la organización, su deseo por contribuir en que 
la organización alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la organización, 
perspectiva de atribución: en que el trabajador se obliga voluntaria, explícita e 
irrevocablemente a pertenecer a la organización y participar de todos los actos que ello 
conlleva. 
2.2.2.8. Las actitudes hacia el trabajo y la organización 
Para Rodríguez et al. (2004, p.134) indicó que el estudio sobre las actitudes hacia el 
trabajo y la organización es uno de los temas centrales en recursos humanos. Las actitudes 
determinan en gran medida la percepción de los trabajadores hacia su entorno. Su estudio y 
conocimiento es una tarea bastante compleja. Sin embargo, su análisis y comprensión es 
necesario, ya que influyen en el comportamiento humano. En general se considera que 
nuestras actitudes están integradas por tres componentes que se desarrolla a continuación 
componente afectivo (lo que siento): condiciona nuestros sentimientos y procede de la 
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observación y aprendizaje de nuestra familia o grupos de afiliación, segundo componente 
cognitivo (lo que pienso): creencias evaluativas y percepciones del mismo, y tercer 
componente conductual (lo que hago): predisposición a comportarse de una determinada 
manera. 
Así las actitudes se forman, en parte, por factores sociales. Para su génesis tomamos 
en consideración las informaciones que las personas de nuestro entorno con un cierto 
poder social o de referente para nosotros nos transmiten. 
Sin embargo, el componente social no será el único que determine la formación de las 
actitudes. Éstas se verán conformadas tanto por la información que recibamos de nuestro 
medio como por nuestra disposición o juicio previo. 
2.2.2.9. Valores organizacionales 
Lograr tener una visión compartida y una actitud de interdependencia, son algunos de 
los objetivos que se busca al instaurar mecanismos que se rijan por una cultura basada en 
valores.  
Según Crawford y Hubbard (2008) citado por  Rivera (2010, p.42) sostuvo que el 
compromiso organizacional afecta el rendimiento de los colaboradores sobre todo cuando 
éstos están estrechamente relacionados con los objetivos de la organización, es decir con 
una visión compartida.  
Así mismo Siliceo et al. (1999)  citado por Rivera (2010 pp.42-43) mencionó que los 
valores son aquellas concepciones prácticas (y normativas) heredadas o, si es el caso, 
innovadas por las generaciones presentes, en las cuales la sabiduría colectiva descubre que 
se juegan los aspectos más fundamentales de su sobrevivencia física y de su desarrollo 
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humano, de su integridad presente y de su voluntad de trascender en el tiempo mediante 
sus sucesores. En este sentido se puede decir que toda cultura es un valor pero no todo en 
la cultura forma parte de su escala de valores. Los valores sólo identifican y reproducen 
actitudes y concepciones que se encuentran en los cimientos mismos de la dinámica 
cultural y de la vida social. Para ello es importante el compromiso que debe asumir cada 
actor o miembro de la organización. 
2.2.2.10. El conflicto organizacional 
Según Koontz et al. (2012, pp.359 – 360) mencionó lo siguiente, el conflicto es parte 
de la vida organizacional y puede ocurrir en un individuo, entre individuos, entre el 
individuo y el grupo, y entre grupos. Si bien casi siempre el conflicto se percibe como 
disfuncional, también puede ser benéfico porque hace que un problema se presente desde 
diferentes perspectivas. Como lo estableció un alto ejecutivo de una compañía importante, 
si no hubiera conflicto sobre algún problema, quizá no se analizaría a profundidad y la 
decisión final sería pospuesta hasta que todos los aspectos fueran evaluados a fondo. 
Fuentes del conflicto, hay muchas fuentes potenciales de conflicto. Las organizaciones de 
hoy se caracterizan por tener relaciones complejas y un alto grado de interdependencia de 
actividades, así que son comunes las fricciones. Más aún, las metas de las partes a menudo 
son incompatibles, en especial cuando compiten por recursos limitados. Las personas 
también tienen diferentes valores y percepciones de los problemas, un gerente de 
producción puede asumir la posición de que adelgazar la línea de productos y concentrarse 
en unos cuantos puede hacer que la organización sea más productiva, en tanto que un 
gerente de ventas puede desear una línea de productos amplia que satisfaga las demandas 
de diversos clientes; o quizás un ingeniero quiera diseñar el mejor producto sin importar su 
costo o las consideraciones de demanda del mercado. El conflicto también puede surgir de 
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otras fuentes, es decir, entre quienes ocupan puestos de línea o apoyo. El estilo de 
liderazgo autocrático de un superior puede ocasionar conflictos. Tener diferentes 
antecedentes educativos también es una fuente potencial de conflicto. Quizá la que se 
menciona con mayor frecuencia es la falta de comunicación es allí donde se abre la brecha 
del conflicto. Manejo del conflicto El conflicto puede manejarse de diferentes maneras, 
algunas enfocándose en las relaciones interpersonales y otras en los cambios estructurales. 
Evadir la situación que lo ocasiona es un ejemplo del enfoque interpersonal; otra forma de 
hacerle frente es suavizarlo, es decir, dar más importancia a las áreas de acuerdos y metas 
comunes, y menos a los desacuerdos; una tercera forma es forzar, esto es, imponer nuestro 
punto de vista a los demás, lo que por supuesto ocasionará resistencia abierta o encubierta. 
Una forma tradicional de manejar el conflicto es llegar a un compromiso, aceptando en 
parte el punto de vista o demanda de la otra persona. El conflicto es parte de la vida 
organizacional y puede ocurrir en el individuo, entre individuos, entre el individuo y el 
grupo, y entre grupos. El conflicto puede manejarse de diferentes maneras, algunas 
enfocándose en las relaciones interpersonales y otras en los cambios estructurales. 
Administrar el cambio mediante el desarrollo de los administradores y la organización 
También se hacen intentos por cambiar el comportamiento de los individuos, tarea en 
verdad difícil. En ocasiones, puede reasignarse al individuo a otra unidad organizacional, y 
en muchas situaciones el conflicto lo maneja una persona con mayor jerarquía en la 
organización, con autoridad suficiente para decidir sobre un problema; sin embargo, si la 
solución se percibe como injusta, el perdedor puede intentar desquitarse con el ganador en 
fecha posterior, con lo que se perpetúa el conflicto. En el enfoque de solución de 
problemas al conflicto organizacional, las diferencias se confrontan abiertamente y los 
problemas se analizan con la mayor objetividad posible. Otra forma de hacer frente al 
conflicto es realizar cambios estructurales, lo que significa modificar e integrar los 
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objetivos de los grupos con diferentes puntos de vista. Más aún, quizá deba cambiarse la 
estructura de la organización y aclarar las relaciones de autoridad-responsabilidad. Quizá 
se necesiten nuevas formas de coordinar las actividades y también reconformarse las 
actividades y los lugares de trabajo; en el taller de una empresa, por ejemplo, las máquinas 
se colocaron de manera que impedían que las partes en conflicto interactuaran entre ellas. 
A menudo no sólo debe decidirse sobre los cambios necesarios, sino también seleccionarse 
el proceso apropiado, por lo que la sección siguiente se enfoca en el desarrollo de la 
organización. 
2.2.2.11. Compromiso organizacional 
2.2.2.11.1. El compromiso afectivo 
Según Montoya (2014, p. 11) definió que el compromiso afectivo, es visto como el 
vínculo emocional que los trabajadores sienten hacia su organización, caracterizada por su 
identificación e implicación con la misma, así como por su deseo de permanecer en ella. 
Es entonces, este vínculo el que promueve que los trabajadores disfruten y sientan placer 
de trabajar en su organización. De ahí que los trabajadores que poseen este tipo de 
compromiso están inclinados a trabajar para el beneficio y bien de la entidad a la que 
pertenecen. Esto puede estar relacionado con la motivación intrínseca, ya que el trabajador 
realiza una actividad por el simple placer de realizarla sin recibir algún incentivo externo, 
sintiendo una sensación de placer, éxito y un fuerte deseo personal.  
2.2.2.11.2. El compromiso continúo 
Según Montoya (2014, p. 11) afirmó que el compromiso continuo hace referencia a 
los costos, tales como financieros, beneficios, etc., los cuales perdería un trabajador al 
retirarse de una institución, de manera que dejarlo implicaría un alto costo para el 
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empleado, ya debido a las pocas probabilidades de conseguir otro empleo igual. Esta 
concepción de compromiso ha tenido algunas observaciones: algunos autores han sugerido 
que el compromiso continuo debe estar subdividido en dos dimensiones, sacrificio 
personal, que hace referencia a dejar el trabajado, y oportunidades limitadas que es 
asociado al encontrar otras oportunidades laborales. Asimismo, el compromiso continuo 
puede estar más relacionado con la motivación extrínseca, ya que lo que atrae al trabajador 
no es la actividad que realiza en sí, si no lo que recibe a cambio por la actividad realizada, 
ya sea dinero u otra forma de recompensa. Entonces, ello hace que el trabajador 
permanezca comprometido en la organización, por que adquiere beneficios que no 
sacrificaría. Esto nos lleva a suponer una sociedad con un alto índice de desempleo, 
existirá un mayor compromiso de continuidad por parte de los trabajadores hacia sus 
organizaciones.  
2.2.2.11.3. El compromiso normativo  
Así mimo Montoya (2014, p. 12) afirmó que el compromiso normativo, es definido 
como el sentimiento de obligación de los trabajadores de permanecer en la organización, 
esto también hace referencia a las normas sociales que deben seguir para que una 
organización marche bien. Asimismo, este compromiso hace referencia a la creencia de la 
lealtad hacia la organización, partiendo del sentido moral, ya que al recibir ciertas 
prestaciones tales como, capacitaciones, pago de estudios, etc., conduce al despertar de un 
sentido de reciprocidad en los empleados para con la empresa, y, por ende, estar 
comprometidos con la organización hasta el tiempo estipulados. 
2.3. Definición de términos básicos  




Calidad: Implica la satisfacción de las expectativas del cliente mediante el 
cumplimiento de los requisitos (Munch, 2010, p.23). 
Competitividad: Es la capacidad de una organización para generar productos y/o 
servicios con valor agregado en cuanto a costos, beneficios, características y calidad, con 
respecto a los de otras empresas de productos similares (Munch, 2010, p.23). 
Coordinación de recursos: Es cuando se optimizan los recursos necesarios para 
lograr la operación de cualquier empresa a través de la administración (Munch, 2010, 
p.23). 
Cultura organizacional: es el modelo general de comportamiento, creencias y 
valores compartidos entre los miembros de la organización (Koontz et al. 2012, p.264). 
Esfuerzo: Que es una medida de intensidad. Una persona motivada se dedica con 
empeño a su objetivo. Se debe considerar la calidad del esfuerzo como la intensidad. El 
esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organización y que es consistente con éstas, es 
el que deben buscar los gerentes (Robbins, 2004, p.81). 
Filosofía organizacional: Es el conjunto de postulados, valores, creencias y 
compromisos que rigen la vida de la empresa y sus integrantes (Munch, 2010, p.43). 
Implicación: hace referencia al trabajo en sí mismo (Rodríguez et al. 2004, p.138). 
Metas organizacionales: objetivos que la organización busca (Robbins, 2004, p.81). 
Motivación: Se refiere a las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su interior, y 
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, 
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. 
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Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en 
la productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar 
efectivamente la motivación del empleado, hacia el logro de las metas de la organización 
(Robbins, 2004, p.81). 
Necesidad: Se refiere a algún estado interno que hace que determinados productos 
parezcan atrayentes. Una necesidad que no se satisface crea una tensión, que estimula un 
impulso en el individuo, los cuales originan un comportamiento de búsqueda para 
encontrar metas individuales que de lograrse, satisfacer la necesidad y provocarán que la 
tensión disminuya (Robbins, 2004, p.81). 
Objetivos: La administración siempre está enfocada a lograr fines o resultados 
(Munch, 2010, p.23). 
Organización: Es una unidad social coordinada de forma consciente, conformado por 
personas, y que funciona con una base de relativa continuidad para llegar a sus metas 
trazadas (Amorós, 2008, p.6). 
Productividad: Implica la obtención de los máximos resultados con el mínimo de 
recursos. En este sentido, la productividad es la relación  que existe entre la calidad de 
insumos necesarios para producir un determinado bien o servicio y los resultados 
obtenidos (Munch, 2010, p.23). 
Rotación: se refiere al retiro constante ya sea voluntario o voluntario de los 
trabajadores en la organización. Una alta tasa de rotación puede entorpecer el 










Capítulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
H.G.  Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional  de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
H.E.1. Existe  relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso afectivo 
de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 
2017. 
H.E.2. Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y  el compromiso de 
seguimiento o de continuidad  de los docentes de las instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
H.E.3. Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y   el compromiso 




3.2. Variables  
3.2.1. Variable 1: Comunicación asertiva  
Definición Conceptual: Según Guell (2006, p.16-17) investigó que los fundamentos 
teóricos de la asertividad se enmarco, en la psicología cognitivo-conductual. Fue definida 
por primera vez por el psicólogo Wolpe en 1958 y posteriormente fue desarrollada por su 
colega Lazarus, con quien colaboró. Rápidamente la asertividad formó parte del cuerpo 
teórico del campo de las habilidades sociales que han desarrollado los psicólogos clínicos. 
En España, Caballo (1993) ha desarrollado ampliamente el concepto de asertividad en sus 
estudios sobre habilidades sociales. De modo paralelo al desarrollo de la asertividad, se 
han desarrollado recursos y técnicas de entrenamiento asertivo. 
3.2.2. Variable 2: Compromiso organizacional 
Definición Conceptual: M Para Zamora (2009, p. 447-448) detalló que en los términos 
tradicionales, la psicología laboral se ha referido al compromiso organizacional como al 
grado en que un sujeto internaliza los valores y objetivos de su organización y siente una 
fuerte lealtad hacia su lugar de trabajo. Uno de los primeros análisis al respecto fue 
desarrollado por Katz y Kahn (1977) en la década de los sesenta. Ellos abordan el 
compromiso organizacional como la interiorización e identificación con los objetivos 
organizacionales, producto de que el trabajador observa una correspondencia entre estas 




3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables 








Expresión de deseos 1,2 Escala de Likert. 
 
5: Completamente de 
acuerdo. 
4: De acuerdo 
3: Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
2: En desacuerdo. 


























Adhesión Emocional 1,2 Escala de Likert. 
 
5: En total de acuerdo. 
4: De acuerdo. 
3: Ni en desacuerdo, 
ni en acuerdo. 
2: En desacuerdo. 










Inversión de tiempo 7,8 
Esfuerzo de lograr la 
permanencia 
9,10 
Abandono del trabajo 11,12 
Compromiso 
Normativo 
Deber moral (lealtad) 13,14,15 










Capítulo IV.  
Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo por las características que se 
indica según Hernández, et al. (2014, p.4) utiliza la recolección de datos para aprobar 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer 
pautas de comportamiento y probar teorías. 
4.2. Tipo de investigación 
Esta investigación es de tipo correlacional causal así como lo afirma Hernández, et al. 
(2014, p.93) los estudios correlaciónales:  
Tienen como finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos 
o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en particular. En 
ocasiones solo se analiza la relación entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en 
el estudio vínculos entre tres, cuatro o más variables. Para evaluar el grado de asociación 
entre dos o más variables, en los estudios correlacionales primero se mide cada una de 
éstas, y después se cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones. 
64 
 
Así mismo para Hernández, et al. (2014, p.158) los diseños transeccionales 
correlacionales- causales describen relaciones entre dos o más categorías, conceptos o 
variables en un momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en función de 
la relación causa-efecto. 
4.3. Diseño de la investigación 
Para el presente estudio se presenta como un diseño de investigación no experimental, 
así como lo explica, según Hernández, et al. (2014, p.152) indicó que las investigación no 
experimental es un estudio que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en 
los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlo. 
Así mismo para  Liu (2008) y Tucker (2004) citado por Hernández, et al. (2014, 
p.154) indicó que los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos 
en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. 
4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población 
Para la presente investigación se tomó como población a los docentes de las 
instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte que es un total de 131 docentes, 
para Hernández, et al. (2014, p.174) definió a la población como el conjunto de todos los 
casos que concuerdan con una serie de especificaciones. 
A continuación se detalla el número de docentes por instituciones educativas lo cual 




Tabla 2.  
Población de las instituciones educativas 
Instituciones educativas Número de docente 
Edelmira del Pando 55 




Del número total de población que es 131 docentes se cogerá una parte para realizar la 
muestra, para Hernández, et al. (2014, p.173) definió que  la muestra es un subgrupo del 
iverso o población del cual se recolectan los datos y que deben ser representativo de ésta. 
A continuación se detalla el número de docentes que se cogerá como muestra por 
instituciones educativas para el presente estudio de investigación. 
Tabla 3.  





Edelmira del Pando 55 0.74 41 
Víctor Raúl Haya de la Torre INEI 46 76 0.74 57 
Total 131 Muestra 98 
 
Muestreo probabilístico 
Para Hernández, et al. (2014, p.173) Las muestras probabilísticas son esenciales en los 
diseños de investigación transeccionales, tanto descriptivos como correlacionales-causales 
66 
 
(las encuestas de opinión o sondeos, por ejemplo), donde se pretende hacer estimaciones 
de variables en la población. Estas variables se miden y se analizan con pruebas 
estadísticas en una muestra, de la que se presupone que ésta es probabilística y que todos 
los elementos de la población tienen una misma probabilidad de ser elegidos. 
Muestreo Aleatoriedad o al azar 
Para Sánchez y Reyes (2015, p. 157)  afirmó que la muestra aleatoria o al azar es  un 
aspecto básico y a la vez esencial es el supuesto de que cada uno de los miembros de una 
población tiene iguales posibilidades de pertenecer a la muestra. 
A continuación se detalla la fórmula de Fisher - Arkin – Colton  utilizada para calcular 





- n: es el tamaño de la muestra (número de encuestas que vamos a hacer). 
- N: Es el tamaño de la población o universo (número total de posibles 
encuestados). 
- Z: Es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos. El nivel 
de confianza indica la probabilidad de que los resultados de nuestra investigación 
sean ciertos: un 95  % de confianza es lo mismo que decir que nos podemos 
equivocar con una probabilidad del 5 % y en este caso la constante es 1.96.  
- E: Es el error muestral deseado (5 %). 
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- p: Es la proporción de individuos que poseen en la población la característica de 
estudio. Este dato es generalmente desconocido y se suele suponer que p=q=0.5 
que es la opción más segura= 0.5 
- q: es la proporción de individuos que no poseen esa característica, es decir, es 1-p 
= 0.5 








n:                  (Es el tamaño de la muestra) 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
4.5.1. Técnica de recolección de información 
Así mismo Sánchez y Reyes (2015, p. 163) mencionó que: 
Las técnicas son los medios por los cuales se procede a 
recoger información requerida de una realidad o fenómeno en 
función a los objetivos de la investigación. Las técnicas varían y se 
seleccionan considerando el método de investigación que se 












Como indica el Centro de Investigación Sociológicas (2015) definió que la encuesta: 
Es una técnica de recogida de datos mediante la aplicación de 
un cuestionario a una muestra de individuos. A través de las 
encuestas se pueden conocer las opiniones, las actitudes y los 
comportamientos de los ciudadanos. En una encuesta se realizan 
una serie de preguntas sobre uno o varios temas a una muestra de 
personas seleccionadas siguiendo una serie de reglas científicas 
que hacen que esa muestra sea, en su conjunto, representativa de la 
población general de la que procede. 
4.5.2. Instrumento de recolección de información  
Para Sánchez y Reyes (2015, p. 166) definió que los instrumentos son las herramientas 
específicas que se emplean en el proceso de recogida de datos. Los instrumentos se 
seleccionan a partir de la técnica previamente elegida. 
Los instrumentos se seleccionaron en concordancia con el diseño y los propósitos de 
la investigación. Los instrumentos en referencia son del tipo escala Likert: Cuestionario Nº 
1 Estilos de comunicación asertiva, que contiene 18 ítems, Cuestionario N° 2 Compromiso 
organizacional que contiene 18 ítems.  
Ficha técnica: 
a) Cuestionario sobre Estilos de comunicación asertiva  
Nombre: Cuestionario para medir los estilos de comunicación asertiva de los 
docentes de las IIEE de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Autor: Carmen TAPAHUASCO SALDAÑA.  
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Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 20 años adelante 
Significación: Percepción sobre los estilos de comunicación asertiva que poseen los 
docentes. 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo 
Likert de cinco valores categoriales.  
Objetivo: 
El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de percepción sobre los estilos de comunicación asertiva  
según los docentes de las IIEE de la Plaza Principal de Vitarte, 2017 . 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta; es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 18 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta: (1) En total desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni en desacuerdo, ni en acuerdo, 
(4) De acuerdo (5) En total de acuerdo. Asimismo, el encuestado solo puede marcar 




Las dimensiones que evalúa los estilos de comunicación asertiva son las siguientes: 
- Asertividad 
- Asertividad indirecta 
- No asertividad 
Tabla 4.   
Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre los estilos de comunicación asertiva 
Dimensiones Estructura del cuestionario Porcentaje 
Ítems Total 
Asertividad 1,2,3,4,5,6 6 33,33 
Asertividad indirecta 7,8,9,10,11,12 6 33,33 
No asertividad 13,14,15,16,17,18 6 33,33 
Total ítems 18 100,00 
 
Tabla 5.  
Niveles y rangos del Cuestionario sobre los estilos de comunicación asertiva 
Niveles Deficiente Mala Regular Buena Eficiente 
Asertividad 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
Asertividad indirecta 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
No asertividad 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
Estilos de comunicación 
asertiva 





b) Cuestionario sobre el compromiso organizacional 
Nombre: Cuestionario sobre compromiso organizacional de los docentes de las IIEE 
de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
 Autor: Carmen TAPAHUASCO SALDAÑA. 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Sujetos de 20 años en adelante 
Significación: Percepción sobre el compromiso organizacional según los docentes.  
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert 
de cinco valores categoriales. 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del nivel de percepción sobre el compromiso organizacional según los 
de los docentes de las IIEE de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 




El cuestionario consta de 18 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta: (1) En total desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni en desacuerdo, ni en acuerdo, 
(4) De acuerdo (5) En total de acuerdo. Asimismo, el encuestado solo puede marcar 
una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el compromiso organizacional son las siguientes: 
a) Compromiso afectivo 
b) Compromiso de seguimiento o de continuidad 
c) Compromiso Normativo 
Tabla 6.  
Tabla de especificaciones para el cuestionario evaluación del compromiso organizacional 




Compromiso afectivo 1,2,3,4,5,6 6 33,33 
Compromiso de seguimiento o de 
continuidad 
7,8,9,10,11,12 6 33,33 
Compromiso Normativo 13,14,15,16,17,18 6 33,33 








Tabla 7.  
Niveles y rangos del cuestionario de compromiso organizacional 
Niveles Muy 
bajo 
Bajo Moderado Alto Muy 
alto 
Compromiso afectivo 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
Compromiso de 
seguimiento o de 
continuidad 
6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
Compromiso normativo 6-11 12-16 17-20 21-25 26-30 
Compromiso 
organizacional 
18-32 33-47 48-61 62-76 77-90 
 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para el procesamiento de los datos se utilizará el software SPSS versión 23, así como 
lo define Hernández, et al. (2014, p.273), El SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias 
Sociales), desarrollado en la Universidad de Chicago, es uno de los más difundidos y 
actualmente es propiedad de IBM. Además para la confiabilidad del instrumento se 
utilizará el Alpha de Cronbach; para la normalidad de los datos utilizaremos Kolmogorov 
Smirnov puesto que la muestra es mayor a 50 sujetos, nos ayudará a tomar una decisión 










Capítulo V.  
Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1. Validez de los instrumentos  
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario estilos de 
comunicación asertiva 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la docencia 
con grados académicos de Magíster o Doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario estilos de comunicación asertiva. El rango de los valores osciló de 
0 a 100  %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 84,9 %, se consideró al calificativo superior a 80  % como indicador de que 
el cuestionario sobre estilos de comunicación asertiva, reunía la categoría de adecuado en 
el aspecto evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
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Tabla 8.  
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario estilos de comunicación 
asertiva 
Expertos Estilos de comunicación asertiva 
Porcentaje Opinión 
Dra. Josefina García Cruz 95,00 % Aplicable 
Dra. María Salomé Hilares Soria 80,00 % Aplicable 
Dr. Aldo Raúl Hilario Espinoza 95,00 % Aplicable 
Promedio 90,00 % Aplicable 
 
b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
compromiso organizacional 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la docencia 
con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre compromiso organizacional. El rango de los valores osciló 
de 0 a 100  %. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por 
cada experto fue de 85,4  %, se consideró al calificativo superior a 80 % como indicador 
de que el cuestionario sobre compromiso organizacional, reunía la categoría de adecuado 







Tabla 9.  
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario compromiso organizacional 
Expertos Compromiso organizacional 
Porcentaje Opinión 
Dra. Josefina García Cruz 95,00 % Aplicable 
Dra. María Salome Hilares Soria 80,00 % Aplicable 
Dr. Aldo Raúl Hilario Espinoza 95,00 % Aplicable 
Promedio 90,00 % Aplicable 
 
Tabla 10.  
Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76).  
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario 
sobre estilos de comunicación asertiva y el cuestionario de compromiso organizacional 
obtuvieron el valor de 90 %  y  90 %, respectivamente; por lo que podemos deducir que 
ambos instrumentos tienen una muy buena validez. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, como en este caso, se utiliza el coeficiente de confiabilidad de ALFA DE 
CRONBACH. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 10 integrantes de la 
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población. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de 
confiabilidad. 
Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el método 
de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este caso 
se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento. 
Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se establece 







K   =   Número de preguntas 
Si 2 =   Varianza de cada pregunta 
St 2 =   Varianza total 
De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 11.  








Estilos de comunicación asertiva 18 10 0,974 
























Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla: 
Tabla 12.  
Valores de los niveles de confiabilidad 
 Valores  Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). 
Dado que en la aplicación del Cuestionario de Estilos de comunicación asertiva    se 
obtuvo el valor  de 0,974 y en la aplicación del cuestionario de  Comportamiento 
organizacional se obtuvo el valor de 0,951 podemos deducir que ambos instrumentos 
tienen una excelente confiabilidad. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesada la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
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5.2.1. Nivel descriptivo 
5.2.1.1. Descripción de la variable y dimensiones Estilos de comunicación asertiva  
Tabla 13.  
Distribución de frecuencias de la variable Estilos de comunicación asertiva   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [77 - 90] 5 5,1 % 
Alto [62 - 76] 11 11,2 % 
Moderado [48 - 61] 30 30,6 % 
Bajo [33 - 47] 33 33,7 % 
Muy bajo [18 - 32] 19 19,4 % 










Figura 1. Estilos de comunicación asertiva 
Interpretación 
La tabla 13 y figura 1, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 33,7 % (33) consideran que la comunicación asertiva en las 
instituciones educativas es baja, otro 30,6 % (30) considera que es moderada, un 19,4 % 
(19) considera que es muy baja, un 11,2 % (11) consideran que es alta y finalmente un 5,1 
% (5) consideran que la comunicación asertiva es muy alta. Asimismo, si revisamos el 
promedio = 46,10 se asume que la comunicación asertiva es baja.  
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Tabla 14.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Asertividad   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [26 - 30] 8 8,2 % 
Alto [21 - 25] 9 9,2 % 
Moderado [17 - 20] 21 21,4 % 
Bajo [12 - 16] 21 21,4 % 
Muy bajo [6 - 11] 39 39,8 % 












Figura 2. Asertividad 
Interpretación 
La tabla 14 y figura 2, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 39,8 % (39) consideran que la asertividad en las instituciones 
educativas es muy bajo, un 21,4 % (21) considera que es bajo, otro 21,4 % (21) considera 
que es moderada, un 9,2 % (9) consideran que es alta y finalmente un 8,2 % (8) consideran 
que la asertividad es muy alta. Asimismo, si revisamos el promedio = 14,68 se asume que 
la asertividad es baja.  
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Tabla 15.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Asertividad indirecta   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [26 - 30] 6 6,1 % 
Alto [21 - 25] 26 26,5 % 
Moderado [17 - 20] 40 40,8 % 
Bajo [12 - 16] 11 11,2 % 
Muy bajo [6 - 11] 15 15,3 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 3. Asertividad indirecta 
Interpretación 
La tabla 16 y figura 3, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 40,8 % (40) consideran que la asertividad indirecta en las instituciones 
educativas es moderada, un 26,5 % (26) considera que es alto, otro 15,3 % (15) considera 
que es muy bajo, un 11,2 % (11) consideran que es baja y finalmente un 6,1 % (6) 
consideran que la asertividad indirecta es muy alta. Asimismo, si revisamos el promedio = 
17,95 se asume que la asertividad indirecta es moderada.  
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Tabla 16.  
Distribución de frecuencias de la dimensión No asertividad   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [26 - 30] 5 5,1 % 
Alto [21 - 25] 10 10,2 % 
Moderado [17 - 20] 11 11,2 % 
Bajo [12 - 16] 26 26,5 % 
Muy bajo [6 - 11] 46 46,9 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 4. No asertividad 
Interpretación 
La tabla 16 y figura 4, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 26,9 % (46) consideran que la no asertividad en las instituciones 
educativas es muy baja, un 26,5 % (26) considera que es baja, otro 11,2 % (11) considera 
que es moderada, un 11,2 % (11) consideran que es alta y finalmente un 5,1 % (5) 
consideran que la no asertividad es muy alta. Asimismo, si revisamos el promedio = 13,47 
se asume que la no asertividad es baja.  
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5.2.2.2. Descripción de la variable y dimensiones Compromiso organizacional 
Tabla 17.  
Distribución de frecuencias de la variable Compromiso organizacional   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [77 - 90] 3 3,1 % 
Alto [62 - 76] 11 11,2 % 
Moderado [48 - 61] 32 32,7 % 
Bajo [33 - 47] 28 28,6 % 
Muy bajo [18 - 32] 24 24,5 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 5. Compromiso organizacional 
Interpretación 
La tabla 17 y figura 5, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 32,7 % (32) consideran que el compromiso organizacional en las 
instituciones educativas es moderado, un 28,6 % (28) considera que es bajo, otro 24,5 % 
(24) considera que es muy bajo, un 11,2 % (11) consideran que es alta y finalmente un 3,1 
% (3) consideran que el compromiso organizacional es muy alto. Asimismo, si revisamos 
el promedio = 46,02 se asume que el compromiso organizacional es bajo.  
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Tabla 18.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Compromiso afectivo   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [26 - 30] 4 4,1 % 
Alto [21 - 25] 11 11,2 % 
Moderado [17 - 20] 24 24,5 % 
Bajo [12 - 16] 31 31,6 % 
Muy bajo [6 - 11] 28 28,6 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 6. Compromiso afectivo 
Interpretación 
La tabla 18 y figura 6, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 31,6 % (31) consideran que el compromiso afectivo en las instituciones 
educativas es bajo, un 28,6 % (28) considera que es muy bajo, otro 24,5 % (24) considera 
que es moderado, un 11,2 % (11) consideran que es alta y finalmente un 4,1 % (4) 
consideran que el compromiso afectivo es muy alto. Asimismo, si revisamos el promedio 
= 15,11 se asume que el compromiso afectivo es bajo.  
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Tabla 19.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Compromiso de seguimiento o de continuidad   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %) 
Muy alto [26 - 30] 3 3,1 % 
Alto [21 - 25] 12 12,2 % 
Moderado [17 - 20] 30 30,6 % 
Bajo [12 - 16] 24 24,55 
Muy bajo [6 - 11] 29 29,6 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 7. Compromiso de seguimiento o de continuidad 
Interpretación 
La tabla 19 y figura 7, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 30,6 % (30) consideran que el compromiso de seguimiento o de 
continuidad en las instituciones educativas es moderado, un 29,6 % (29) considera que es 
muy bajo, otro 24,5 % (24) considera que es bajo, un 12,2 % (12) consideran que es alta y 
finalmente un 3,1 % (3) consideran que el compromiso de seguimiento o de continuidad es 
muy alto. Asimismo, si revisamos el promedio = 14,67 se asume que el compromiso de 
seguimiento o de continuidad es bajo.  
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Tabla 20.  
Distribución de frecuencias de la dimensión Compromiso normativo   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa ( %)  
Muy alto [26 - 30] 3 3,1 % 
Alto [21 - 25] 9 9,2 % 
Moderado [17 - 20] 32 32,7 % 
Bajo [12 - 16] 45 45,9 % 
Muy bajo [6 - 11] 9 9,2 % 
Total  98 100,0 % 
 
 
Figura 8. Compromiso normativo 
Interpretación 
La tabla 20 y figura 8, de una muestra de 98 docentes de las IIEE de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017, el 45,9 % (35) consideran que el compromiso normativo en las 
instituciones educativas es bajo, otro 32,7 % (32) consideran que es moderado, un 9,2 % 
(9) consideran que es alto otro 9,2 % (9) consideran que es muy bajo y finalmente un 3,1 
% (3) consideran que el compromiso normativo es muy alto. Asimismo si revisamos el 




5.2.2. Nivel inferencial  
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2 
para ello utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov de bondad de ajuste. Esta prueba 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de 
datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de 
una población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman y Chi 
cuadrado), Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Paso 1: Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 




Paso 3: Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente Hipótesis es 
Kolmogorov-Smirnov  
Tabla 21.  
Pruebas de normalidad 




Estilos de comunicación asertiva  ,149 98 ,000 
Compromiso organizacional ,098 98 ,022 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Paso 4: Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es 
un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor 
de 0,000 y 0,022; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la Hipótesis 
nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los resultados 
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obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no provienen de una 
distribución normal.  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de distribución 
difieren de la curva normal. 
 
Figura 9. Distribución de frecuencias de los puntajes de los Estilos de comunicación asertiva 
Según puede observarse en la Figura 9 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del Cuestionario del Estilos de comunicación asertiva  se hallan 
sesgados hacia la izquierda, teniendo una media de 46,1 y una desviación típica de 15,689, 
asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicurtica, según Vargas (2005), Presenta un reducido grado 
de concentración alrededor de los valores centrales de la variable (p. 392), por lo tanto se 





Figura 10. Distribución de frecuencias de los puntajes del Compromiso organizacional 
Según puede observarse en la Figura 10 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del instrumento de Compromiso organizacional se hallan sesgados hacia 
la derecha, teniendo una media de 46,02 y una desviación típica de 14,653. Asimismo, el 
gráfico muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
una curva platicurtica. 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. bilateral) para 
Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
Cuestionario de Estilos de comunicación asertiva  como el instrumento de Compromiso 
organizacional, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos 
casos difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de 
hipótesis; se utilizará las pruebas no paramétricas para distribución no normal de los datos 
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Chi Cuadrado (asociación de variables) y Rho de Spearman (grado de relación entre las 
variables). 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis General 
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional de los docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
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es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 22.  
Tabla de contingencia Estilos de comunicación asertiva * Compromiso organizacional 
 Compromiso organizacional Total 
Muy 
bajo 





Muy alto Recuento 0 0 1 1 3 5 
 % del 
total 
0,0 % 0,0 % 1,0 % 1,0 % 3,1 % 5,1 
% 
Alto Recuento 0 1 0 10 0 11 
 % del 
total 
0,0 % 1,0 % 0,0 % 10,2 
% 
0,0 % 11,2 
% 
Moderado Recuento 0 4 26 0 0 30 
 % del 
total 
0,0 % 4,1 % 26,5 % 0,0 % 0,0 % 30,6 
% 
Bajo Recuento 13 15 5 0 0 33 






5,1 % 0,0 % 0,0 % 33,7 
% 
Muy bajo Recuento 11 8 0 0 0 19 




8,2 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 19,4 
% 







32,7 % 11,2 
% 
3,1 % 100,0 
% 
Chi Cuadrado = 200,268  g.l. = 16           p = 0,000 




Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 22 se puede observar que el 3,1 % de los encuestados que consideran muy 
alto los estilos de comunicación asertiva, también consideran muy alto el compromiso 
organizacional, asimismo el 10,2 % de los encuestados que consideran alto los estilos de 
comunicación asertiva, también consideran alto el compromiso organizacional, por otro 
lado el 26,5 % de los encuestados que consideran regular los estilos de comunicación 
asertiva, también considera regular el compromiso organizacional, asimismo el 15,3 % de 
los encuestados que consideran bajo los estilos de comunicación asertiva, también 
considera bajo el compromiso organizacional, por último el 11,2 % de los encuestados que 
consideran muy bajo los estilos de comunicación asertiva, también considera muy bajo el 
compromiso organizacional. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 200,268 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 









Figura 11. Campana de Gauss Hipótesis general 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 200,268 
Z. A. Z. R. 
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Luego 200,268 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva 
y el compromiso organizacional de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que los estilos de comunicación asertiva están relacionados 
directamente con el compromiso organizacional, es decir en cuanto mejor sean los estilos 
de comunicación asertiva, existirán mayores niveles de compromiso organizacional, 
además según la correlación de Spearman de 0,849 representan ésta una correlación 
positiva muy alta. 
 




Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe relación entre los estilos de comunicación 
asertiva y el compromiso organizacional de los docentes de las instituciones educativas  de 
la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso afectivo de 
los docentes de las instituciones educativas de la Plaza Principal de Vitarte, 2017.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso afectivo 
de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):   
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso afectivo de 
los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
96 
 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 23.  
Tabla de contingencia Estilos de comunicación asertiva * Compromiso afectivo 
 Compromiso afectivo Total 
Muy 
bajo 





Muy alto Recuento 0 0 1 2 2 5 
 % del 
total 
0,0 % 0,0 % 1,0 % 2,0 % 2,0 % 5,1 % 
Alto Recuento 0 1 0 8 2 11 
 % del 
total 
0,0 % 1,0 % 0,0 % 8,2 % 2,0 % 11,2 
% 
Moderado Recuento 0 10 19 1 0 30 
 % del 
total 
0,0 % 10,2 % 19,4 % 1,0 % 0,0 % 30,6 
% 
Bajo Recuento 15 14 4 0 0 33 




14,3 % 4,1 % 0,0 % 0,0 % 33,7 
% 
Muy bajo Recuento 13 6 0 0 0 19 




6,1 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 19,4 
% 
Total Recuento 28 31 24 11 4 98 




31,6 % 24,5 % 11,2 % 4,1 % 100,0 
% 
Chi Cuadrado = 132,287  g.l. = 16           p = 0,000 





Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 23 se puede observar que el 2 % de los encuestados que consideran muy 
alto los estilos de comunicación asertiva, también consideran muy alto el compromiso 
afectivo, asimismo el 8,2 % de los encuestados que consideran alto los estilos de 
comunicación asertiva, también consideran alto el compromiso afectivo, por otro lado el 
19,4 % de los encuestados que consideran regular los estilos de comunicación asertiva, 
también considera regular el compromiso afectivo, asimismo el 14,3 % de los encuestados 
que consideran bajo los estilos de comunicación asertiva, también considera bajo el 
compromiso afectivo, por último el 13,3 % de los encuestados que consideran muy bajo 
los estilos de comunicación asertiva, también considera muy bajo el compromiso afectivo. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 132,287 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 








Figura 13. Campana de Gauss Hipótesis específica 1 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 132,287 
Z. A. Z. R. 
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Luego 132,287 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva 
y el compromiso afectivo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que los estilos de comunicación asertiva están relacionados 
directamente con el compromiso afectivo, es decir en cuanto mejor sean los estilos de 
comunicación asertiva, existirán mayores niveles de compromiso afectivo, además según 
la correlación de Spearman de 0,833 representan ésta una correlación positiva muy alta. 
 




Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe relación entre los estilos de comunicación 
asertiva y el compromiso afectivo de los docentes de las instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso de 
seguimiento o de continuidad de los docentes de las instituciones educativas de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017.  
Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso de 
seguimiento o de continuidad de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso de 
seguimiento o de continuidad de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
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Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 24.  
Tabla de contingencia Estilos de comunicación asertiva * Compromiso de seguimiento o 
de continuidad 










Muy alto Recuento 0 0 0 3 2 5 
 % del 
total 
0,0 % 0,0 % 0,0 % 3,1 % 2,0 % 5,1 % 
Alto Recuento 0 2 1 7 1 11 
 % del 
total 
0,0 % 2,0 % 1,0 % 7,1 % 1,0 % 11,2 
% 
Moderado Recuento 0 3 25 2 0 30 
 % del 
total 
0,0 % 3,1 % 25,5 % 2,0 % 0,0 % 30,6 
% 
Bajo Recuento 17 12 4 0 0 33 




12,2 % 4,1 % 0,0 % 0,0 % 33,7 
% 
Muy bajo Recuento 12 7 0 0 0 19 




7,1 % 0,0 % 0,0 % 0,0 % 19,4 
% 







30,6 % 12,2 
% 
3,1 % 100,0 
% 
Chi Cuadrado = 139,472  g.l. = 16           p = 0,000 





Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 24 se puede observar que el 2 % de los encuestados que consideran muy 
alto los estilos de comunicación asertiva, también consideran muy alto el compromiso de 
seguimiento o de continuidad, asimismo el 7,1 % de los encuestados que consideran alto 
los estilos de comunicación asertiva, también consideran alto el compromiso de 
seguimiento o de continuidad, por otro lado el 25,5 % de los encuestados que consideran 
regular los estilos de comunicación asertiva, también considera regular el compromiso de 
seguimiento o de continuidad, asimismo el 12,2 % de los encuestados que consideran bajo 
los estilos de comunicación asertiva, también considera bajo el compromiso de 
seguimiento o de continuidad, por último el 12,2 % de los encuestados que consideran 
muy bajo los estilos de comunicación asertiva, también considera muy bajo el compromiso 
de seguimiento o de continuidad. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 139,472 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 







X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 139,472 









Figura 15. Campana de Gauss Hipótesis específica 2 
Luego 139,472 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva 
y el compromiso de seguimiento o de continuidad de los docentes de las instituciones 
educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que los estilos de comunicación asertiva están relacionados 
directamente con el compromiso de seguimiento o de continuidad, es decir en cuanto 
mejor sean los estilos de comunicación asertiva, existirán mayores niveles de compromiso 
de seguimiento o de continuidad, además según la correlación de Spearman de 0,843 





Figura 16. Diagrama de dispersión Estilos de comunicación asertiva vs Compromiso de 
seguimiento o de continuidad 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe relación entre los estilos de comunicación 
asertiva y el compromiso de seguimiento o de continuidad de los docentes de las 
instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso normativo 





Paso 1: Planteamiento de la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
normativo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 
2017. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso normativo 
de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este 
nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 






Tabla 25.  
Tabla de contingencia Estilos de comunicación asertiva * Compromiso normativo 
 Compromiso normativo Total 
Muy 
bajo 





Muy alto Recuento 0 1 1 1 2 5 
 % del 
total 
0,0 % 1,0 % 1,0 % 1,0 % 2,0 % 5,1 
% 
Alto Recuento 0 1 2 7 1 11 
 % del 
total 
0,0 % 1,0 % 2,0 % 7,1 % 1,0 % 11,2 
% 
Moderado Recuento 0 13 16 1 0 30 
 % del 
total 
0,0 % 13,3 
% 
16,3 % 1,0 % 0,0 % 30,6 
% 
Bajo Recuento 3 20 10 0 0 33 
 % del 
total 
3,1 % 20,4 
% 
10,2 % 0,0 % 0,0 % 33,7 
% 
Muy bajo Recuento 6 10 3 0 0 19 
 % del 
total 
6,1 % 10,2 
% 
3,1 % 0,0 % 0,0 % 19,4 
% 
Total Recuento 9 45 32 9 3 98 
% del 
total 
9,2 % 45,9 
% 
32,7 % 9,2 % 3,1 % 100,0 
% 
Chi Cuadrado = 95,102  g.l. = 16           p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,708 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 25 se puede observar que el 2 % de los encuestados que consideran muy 
alto los estilos de comunicación asertiva, también consideran muy alto el compromiso 
normativo, asimismo el 7,1 % de los encuestados que consideran alto los estilos de 
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comunicación asertiva, también consideran alto el compromiso normativo, por otro lado el 
16,3 % de los encuestados que consideran regular los estilos de comunicación asertiva, 
también considera regular el compromiso normativo, asimismo el 20,4 % de los 
encuestados que consideran bajo los estilos de comunicación asertiva, también considera 
bajo el compromiso normativo, por último el 6,1 % de los encuestados que consideran 
muy bajo los estilos de comunicación asertiva, también considera muy bajo el compromiso 
normativo. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 95,102 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 









Figura 17. Campana de Gauss Hipótesis específica 3 
Luego 95,102 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 95,102 
Z. A. Z. R. 
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Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis de alterna, entonces: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva 
y el compromiso normativo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que los estilos de comunicación asertiva están relacionados 
directamente con el compromiso normativo, es decir en cuanto mejor sean los estilos de 
comunicación asertiva, existirán mayores niveles de compromiso normativo, además según 
la correlación de Spearman de 0,708 representan ésta una correlación positiva alta. 
 




Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe relación entre los estilos de comunicación 
asertiva y el compromiso normativo de los docentes de las instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
5.3. Discusión de resultados  
Luego del análisis de los resultados se logró hallar que existe relación entre los estilos 
de comunicación asertiva y el compromiso organizacional  de los docentes de las 
instituciones educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 
200,268 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de Spearman = 0,849 correlación positiva muy alta), 
al respecto se pudo hallar similitudes en el estudio Gonzales (2015) en la tesis titulada 
Clima, reconocimiento y compromiso laboral de los empleados de Vizcarra y asociados, 
donde halló que los administradores deben realizar esfuerzos permanentes para mantener 
un excelente clima organizacional y reconocer en todas las formas posibles el desempeño 
de sus empleados para lograr y mantener un compromiso laboral que permita el logro de 
todos los objetivos institucionales. 
Por su parte Donayre (2016) en la tesis titulada Percepción sobre estrés laboral en 
docentes de educación básica regular de nivel secundario que aplican programas 
internacionales en una Institución Educativa Privada Bilingüe quien concluyó que los 
docentes que hacen uso de los programas internacionales perciben estrés laboral pues la 
estructura y ambiente organizacional existente es ambiguo e influye directamente en el 
buen desempeño laboral, trayendo como consecuencia el sentimiento de poca valoración 
ante la percepción de indiferencia y despreocupación de las autoridades de la IEPB, 
específicamente se ve reflejado en la salud física y emocional de los mismos lo cual 
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repercute en su motivación laboral y personal ocasionando problemas que se extienden 
hacia el hogar.  
Por otro lado se halló que existe  relación entre los estilos de comunicación asertiva y 
el compromiso afectivo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 132,287 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de 
Spearman = 0,833 correlación positiva muy alta), al respecto Carrión  (2014) en la tesis 
titulada Compromiso laboral del trabajo social en el sector salud; quien concluyó que la 
prevalencia del compromiso institucional parece mostrar que los profesionales del trabajo 
social ajustan sus objetivos a la estructura y política de la organización para la cual 
trabajan. Tales hallazgos son relevantes a la luz de la Teoría del Compromiso Laboral, ya 
que complementan uno de sus principios relativo a la atención al cliente. En la medida en 
que las organizaciones siguen una política de evaluación y satisfacción de la calidad del 
servicio propician un incremento en las responsabilidades.  De este modo, el presente 
estudio ha encontrado que el ajuste a las normas y políticas de una organización prevalece 
sobre los objetivos personales, interpersonales, colaborativos y familiares; es decir, si en 
las instituciones donde laboran los profesionales del trabajo social se siguieran políticas de 
calidad del servicio y a partir de evaluaciones consecutivas se estableciera la 
productividad. 
Por su parte Tinoco (2016), en sus tesis titulada La comunicación interna y su 
incidencia en el fortalecimiento de la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital 
de la Perla, Callao, quien concluyó que analizando la relación entre la variable 
comunicación interna y la variable identidad corporativa (cultura organizacional) se 
encontró una correlación positiva y significativa en el contexto de los trabajadores de la 
municipalidad de la Perla. Analizando la relación entre la dimensión de la comunicación 
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operativa y la dimensión innovación y aceptación de riesgos se encontró una correlación 
positiva y significativa en el contexto de los trabajadores de la municipalidad de la Perla. 
Analizando la relación entre la dimensión de la comunicación operativa y la dimensión 
innovación y la atención a los detalles se encontró una correlación positiva y significativa 
en el contexto de los trabajadores de la municipalidad de la Perla.    
También se pudo hallar que existe relación entre los estilos de comunicación asertiva 
y  el compromiso de seguimiento o de continuidad  de los docentes de las instituciones 
educativas  de la Plaza Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 139,472 > 
X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de Spearman = 0,843 correlación positiva muy alta), al respecto 
se hallaron resultados similares en la tesis de Monje, Camacho, Rodriguez (2009) en la 
tesis titulada Influencia de los estilos de comunicación asertiva de los docentes en el 
aprendizaje escolar;  donde halló que la escuela es un escenario de la vida social donde los 
procesos educativos de los maestros tienen un profundo carácter comunicativo y las 
instituciones no han reconocido la importancia que cumple la comunicación en procesos 
como el desarrollo de la personalidad, socialización y aprendizaje, de igual forma, se 
estableció que tanto docentes como estudiantes utilizan medios de comunicación indirecta 
alternos al verbal, no permitiendo un adecuado proceso de interacción personal, se 
evidenció en el estudio que con una adecuada intervención se optimizan los canales 
comunicativos mejorando así el desempeño académico de los educandos. 
Por su parte Minaya (2014) en sus tesis sobre El liderazgo transformacional de los 
directivos y las actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional en la 
Institución Educativa Nº 5084 Carlos Philips Previ Callao 2010 – 2011, quien concluyó 
que la medición de la variable Liderazgo transformacional docente ha permitido revelar 
que en el 56.6 % de los docentes y directivos de la IIEE 5084 Carlos Philips Previ Callao 
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perciben el Liderazgo transformacional de los directivos en nivel Alto, de igual modo, un 
34.9 % ubican al liderazgo transformacional en un nivel medio, un 5.4 % en un nivel Muy 
alto. Asimismo se ha hallado que el 59.3 % de los docentes encuestados registran un 
compromiso organizacional medio, y el 40.7 % un nivel bajo. Existe suficiente evidencia 
empírica para firmar que El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con 
las actitudes hacia el compromiso docente en la IIEE 5084 Carlos Philips Previ, Callao. 
Por lo que se puede concluir que a un mejor nivel alcanzado en la percepción del liderazgo 
transformacional se puede encontrar un mejor compromiso docente en el personal docente 
de la IIEE 5084 Carlos Philips Previ, Callao.  
Por último se halló que existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y   el 
compromiso normativo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 95,102 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de 
Spearman = 0,708 correlación positiva alta), al respecto se hallaron resultados similares en 
la tesis de Santos, Guillén, Montalbán (2012) en la tesis titulada Contrato de trabajo, 
compromiso y satisfacción: Moderación de la empleabilidad quien halló que las 
diferencias de actitudes entre trabajadores con contratos permanentes y temporales no son 
conclusivos, varios factores pueden contribuir para su explicación, desde la naturaleza de 
cada función, el tipo de tareas desarrolladas, los aspectos de clima y de cultura 
organizacional y las políticas y prácticas de gestión de los recursos humanos, el sistema 
adoptado en cada país para promover las cualificaciones profesionales, los mecanismos de 
protección social en situación de desempleo pueden también condicionar los resultado, la 
recuperación de la economía podrá significar con la búsqueda de mayor flexibilidad 
laboral, un peso creciente de utilización de fuerza de trabajo en contratación temporal, 
como los resultados mostraron, mayor precariedad laboral no significa menor satisfacción 






Primera: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
organizacional de los docentes de las instituciones educativas de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 200,268 > X2TEÓRICO = 
26,296 y Rho de Spearman = 0,849 correlación positiva muy alta). 
Segunda: Existe  relación entre los estilos de comunicación asertiva y el compromiso 
afectivo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 132,287 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de 
Spearman = 0,833 correlación positiva muy alta) 
.Tercera: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y  el compromiso de 
seguimiento o de continuidad  de los docentes de las instituciones educativas  de 
la Plaza Principal de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 139,472 > X2TEÓRICO 
= 26,296 y Rho de Spearman = 0,843 correlación positiva muy alta). 
Cuarta: Existe relación entre los estilos de comunicación asertiva y   el compromiso 
normativo de los docentes de las instituciones educativas  de la Plaza Principal 
de Vitarte, 2017 (p < 0,05,  X2OBTENIDO  = 95,102 > X2TEÓRICO = 26,296 y Rho de 





Primera: Demostrada la relación que existe entre las dos variables, para garantizar la 
efectividad de la comunicación asertiva, se recomienda el diseño de un plan 
anual de comunicación asertiva. Este se debe construir obedeciendo a ciertos 
criterios: establecimiento de objetivos, el diseño de una estrategia, la 
segmentación para el personal administrativo, la construcción de indicadores de 
gestión, un presupuesto, y la retroalimentación de todo el proceso para corregir 
posibles desviaciones en el logro de los objetivos planteados. 
Segunda: Se recomienda que todas las acciones, prácticas operativas, decisiones 
gerenciales deben ser examinadas minuciosamente, ya que lo fundamental es 
guardar consistencia entre los valores y los comportamientos institucionales: el 
objetivo final es la búsqueda de alineación para así elevar el compromiso 
afectivo de los docentes. 
Tercera. Recomendamos priorizar la formalización de las comunicaciones, mediante la 
redacción de políticas de comunicación asertiva. Estas permitirán unificar todos 
los mensajes y las acciones de comunicación bajo un marco de referencia o 
lineamientos de actuación sobre el compromiso de seguimiento o de continuidad  
de los docentes. 
Cuarta: Se recomienda realizar una investigación de alcance experimental para continuar 
con el estudio de la comunicación asertiva y el compromiso organizacional, ya 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Estilos de comunicación asertiva y el compromiso organizacional de los docentes de las IIEE de la Plaza Principal de Vitarte, 2017 
Problema Objetivo Hipótesis Variables Metodología 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre los estilos 
de comunicación asertiva y el 
compromiso organizacional de los 
docentes de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017? 
Problemas Específicos 
¿Cuál es la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso afectivo   de los 
docentes de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso de seguimiento o de 
continuidad   de los docentes de las 
instituciones educativas de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso normativo de los 
docentes  de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017? 
Objetivo General 
Determinar la relación entre los 
estilos de comunicación asertiva y el 
compromiso organizacional de los 
docentes  de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Objetivos Específicos 
Establecer la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso afectivo  de los docentes  
de las instituciones educativas de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Establecer es la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso de seguimiento o de 
continuidad   de los docentes de las 
instituciones educativas de la Plaza 
Principal de Vitarte, 2017. 
Establecer la relación entre la 
comunicación asertiva y el 
compromiso normativo de los 
docentes  de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Hipótesis General 
Existe relación entre los estilos de 
comunicación asertiva y el 
compromiso organizacional de los 
docentes de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Hipótesis Específicos 
Existe relación entre los estilos de 
comunicación asertiva y el 
compromiso afectivo de los 
docentes de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Existe relación entre los estilos de 
comunicación asertiva y el 
compromiso de seguimiento o de 
continuidad de los docentes de las 
instituciones educativas  de la 
Plaza Principal de Vitarte, 2017. 
Existe relación entre los estilos de 
comunicación asertiva y   el 
compromiso normativo de los 
docentes de las instituciones 
educativas de la Plaza Principal de 
Vitarte, 2017. 
Variable 




- Asertividad  
- indirecta 
- No Asertividad 






- Compromiso de 





Enfoque de la investigación 
Enfoque cuantitativo  
Tipo de investigación 
Tipo correlacional  
Diseño de la investigación 
Para el presente estudio se presenta 
como un diseño de investigación no 
experimental, así como lo explica, 
según Hernández, et al. (2014, p.152) 
indicó que las investigación no 
experimental es un estudio que se 
realizan sin la manipulación 
deliberada de variables y en los que 
sólo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para analizarlo. 
Población 
Para la presente investigación se 
tomó como población a los docentes 
de las instituciones educativas de la 
Plaza Principal de Vitarte que es un 
total de 131 docentes, para 
Hernández, et al. (2014, p.174)  
Muestra 
Del número total de población que es 
131 docentes se cogerá una parte 
para realizar la muestra, para 
Hernández, et al. (2014, p.173) 
definió que  la muestra es un 
subgrupo del iverso o población del 
cual se recolectan los datos y que 





Apéndice B.  
Instrumentos 
Cuestionario sobre los estilos de comunicación asertiva 
 
 
Estimado docente: En la presente encuestra se ha elaborado con el fin de hacer una investigación 
sobre los estilos de comunicación asertiva, se presenta un conjunto de caracteristicas, cada una de 
ellas va seguida de 5 posibles alternativas de respuesta que debe calificar, encerrando en un circulo la 
alternativa elegida, teniendo encuenta la siguiente escala valorativa. 
1) En total desacuerdo      2) En desacuerdo      3) Ni en desacuerdo, ni en acuerdo. 
      4)   De acuerdo                  5) En total de acuerdo  
 
Estilos de comunicación asertiva 
I. Asertividad 
1 
Puedo pedir que me enseñen como hacer algo que no sé cómo 
realizarlo. 
1 2 3 4 5 
2 
Puedo decirle a alguien directamente que actuó de manera 
injusta. 
1 2 3 4 5 
3 Solicito ayuda cuando lo necesito. 1 2 3 4 5 
4 Puedo reconocer públicamente que cometí un error. 1 2 3 4 5 
5 
Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia 
personal. 
1 2 3 4 5 
6 
Puedo expresar mis sentimientos con facilidad a las personas 
de mi entorno. 
1 2 3 4 5 
II. Asertividad indirecta 
7 Acepto sin temor una crítica. 1 2 3 4 5 
8 
Converso abiertamente con una persona las críticas hechas a 
mi conducta. 1 2 3 4 5 
9 Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as). 1 2 3 4 5 
10 
Cuando conozco a una persona, usualmente tengo poco que 
decirle. 
1 2 3 4 5 
11 Me es difícil iniciar una conversación. 1 2 3 4 5 
12 Me avergüenza participar en las conversaciones por temor a 1 2 3 4 5 
Datos Informativos 
     Institución Educativa: ___________________________________________ 
     Sexo:            (F)          (M) 




las opiniones de los demás. 
III. No asertividad 
13 Encuentro difícil admitir que estoy equivocado(a). 1 2 3 4 5 
14 
No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente 
pienso. 
1 2 3 4 5 
15 Me molesta que me digan los errores que he cometido. 1 2 3 4 5 
16 Me es difícil expresar abiertamente mis sentimientos. 1 2 3 4 5 
17 No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo. 1 2 3 4 5 





Cuestionario sobre el compromiso organizacional 
Estimado docente: En la presente encuestra se ha elaborado con el fin de hacer una 
investigación sobre el compromiso organizacional, se presenta un conjunto de 
caracteristicas, cada una de ellas va seguida de 5 posibles alternativas de respuesta que debe 
calificar, encerrando en un circulo la alternativa elegida, teniendo encuenta la siguiente 
escala valorativa. 
1) En total desacuerdo      2) En desacuerdo      3) Ni en desacuerdo, ni en acuerdo. 
      4)   De acuerdo                  5) En total de acuerdo  
 
Compromiso organizacional 
I. Compromiso afectivo 
1 
Tengo una fuerte sensación de pertenecer a la Institución 
Educativa donde trabajo. 
1 2 3 4 5 
2 
Esta Institución Educativa tiene un gran significado personal para 
mí. 
1 2 3 4 5 
3 
Me siento como parte de una familia en la Institución Educativa 
donde trabajo. 
1 2 3 4 5 
4 
Realmente siento como si los problemas de la Institución 
Educativa fueran mis propios problemas. 
1 2 3 4 5 
5 
Disfruto hablando de la Institución Educativa donde trabajo con 
personas que no pertenecen a ella. 
1 2 3 4 5 
6 
Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta 
Institución Educativa. 
1 2 3 4 5 
II. Compromiso de seguimiento o de continuidad 
7 
Una de las razones principales para seguir en esta  Institución 
Educativa, es porque en otra no podría igualar el sueldo y 
prestaciones que tengo aquí. 
1 2 3 4 5 
8 
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo 
igual, como para considerar la posibilidad de dejar la Institución 
Educativa. 
1 2 3 4 5 
9 
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando aquí, es 
porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el 
que tengo. 
1 2 3 4 5 
10 
Ahora mismo sería difícil para mí dejar la Institución Educativa 
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo. 





Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera 
dejar la Institución Educativa. 
1 2 3 4 5 
12 
Actualmente trabajo en esta Institución Educativa más por que 
disfruto trabajar aquí, que por necesidad. 
1 2 3 4 5 
III. Compromiso normativo 
13 
Una de las principales razones por las que continuó trabajando 
aquí es porque siento la obligación moral de pertenecer a ella. 
1 2 3 4 5 
14 
No sería correcto dejar la Institución Educación aunque tuviese 
ventajas con ello en otro tipo de trabajo u empresa. 
1 2 3 4 5 
15 
Me sentiría culpable si dejase ahora la Institución Educativa 
considerando todo lo que me ha dado. 
1 2 3 4 5 
16 
Ahora mismo no abandonaría la Institución Educativa, porque me 
siento obligado con todos mis estudiantes. 
1 2 3 4 5 
17 La Institución Educativa donde trabajo merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 




Apéndice C.  
Tabulación de datos 
Tabulación de datos variable comunicación asertiva 
N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 4 4 4 
2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 
5 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 
6 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 
8 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 
9 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 4 
10 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 
12 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 
14 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 
17 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 5 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 
19 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 
21 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
23 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 
24 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
25 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 
26 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 
27 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 
29 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 
30 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 
31 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 
32 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 
33 5 3 3 5 3 3 5 5 3 5 3 3 5 3 3 3 3 3 
34 4 4 1 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 
35 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
38 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 3 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 2 1 2 1 2 2 4 4 3 3 4 3 1 2 2 2 2 2 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 
45 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 
46 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 2 2 5 2 
47 1 2 1 2 1 2 3 4 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 
48 1 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 1 2 1 1 1 2 
49 1 2 1 2 1 1 3 3 3 3 4 4 2 1 1 1 1 1 
50 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 2 




52 1 2 1 2 1 2 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 2 2 
53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
54 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
56 1 2 1 1 1 2 4 3 3 4 4 4 2 2 1 1 2 2 
57 2 1 2 1 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 
58 5 4 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 
59 4 4 5 5 3 5 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
60 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
61 1 2 1 1 1 1 4 3 3 4 3 3 2 2 2 1 1 2 
62 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 2 1 2 1 2 1 4 4 4 4 4 3 1 2 2 2 2 2 
64 1 1 1 1 1 2 3 3 3 3 2 3 2 1 1 1 1 1 
65 1 1 4 2 4 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
66 2 1 2 1 2 2 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 1 2 
67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 1 
68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 
70 1 2 2 2 1 2 4 4 3 3 3 3 1 1 1 2 1 2 
71 1 2 1 1 1 2 3 3 4 3 3 4 1 1 1 1 1 1 
72 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
73 2 2 2 1 2 1 4 3 4 3 4 3 2 2 2 2 2 2 
74 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 
75 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 1 
76 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 
77 1 1 1 2 1 1 3 2 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 
78 2 1 2 1 2 1 3 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 
79 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 
80 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 
81 2 2 2 2 1 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 1 2 2 
82 2 2 2 1 2 2 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 1 
83 1 1 3 3 1 3 3 4 3 4 3 4 2 1 3 1 3 3 
84 1 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 
85 3 3 1 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 1 1 1 1 1 
86 3 3 1 3 1 3 3 4 3 4 3 4 2 1 1 1 1 3 
87 1 1 3 1 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 1 
88 1 1 1 1 2 1 3 3 4 4 3 3 2 1 2 1 1 1 
89 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 
90 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 
91 3 3 1 3 1 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 
92 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 
93 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 4 
94 3 1 1 3 1 3 3 1 3 1 3 3 3 1 1 1 1 1 
95 1 3 3 3 3 1 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1 3 3 
96 3 3 3 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 1 1 1 
97 1 1 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 2 3 1 1 1 3 





Tabulación de datos variable compromiso organizacional 
 
N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 
4 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
5 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 
6 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
8 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 
9 4 4 1 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
10 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
11 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
12 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
14 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
17 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 
18 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
19 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
20 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
21 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 
22 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
23 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
24 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
25 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
26 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 
27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
28 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
29 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 
30 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
31 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
32 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 3 4 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
35 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 
38 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 
39 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
45 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
46 4 3 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 3 3 
47 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
48 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
49 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
50 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
51 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 
52 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 
53 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 
54 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 
55 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 




57 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 
58 5 5 5 4 4 4 2 3 1 2 3 4 3 3 4 4 5 4 
59 4 4 3 3 4 3 3 2 2 3 3 5 2 4 4 4 4 4 
60 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
61 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
62 4 4 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 
63 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
64 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
65 3 2 1 3 2 4 3 2 3 4 3 3 3 2 2 2 2 1 
66 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 
67 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
68 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
69 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
70 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
71 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 
72 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
73 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
74 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 
75 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 
76 2 2 2  3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 77 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 
78 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
79 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
80 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
81 2 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 3 3 3 3 
82 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 
83 3 3 1 3 3 3 1 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 
84 3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 2 2 3 3 3 
85 1 3 2 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
86 3 1 1 3 3 3 1 3 1 3 1 1 3 2 3 3 2 3 
87 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 
88 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 
89 3 3 2 3 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 
90 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 
91 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 
92 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 
93 4 4 1 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
94 1 3 1 3 3 1 1 3 1 3 3 1 2 3 3 3 3 3 
95 1 1 1 3 1 1 1 3 3 1 1 1 2 3 3 3 1 3 
96 1 1 3 1 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
97 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 
98 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 
  
 
